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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial,  Gestión de Personal, Condiciones de Trabajo, 
específicamente Satisfacción en el Trabajo y Motivación. El objetivo fundamental es generar sentido 
de pertenencia en los empleados, en una empresa competitiva  a fin de retenerlos, a partir  de los 
resultados del salario emocional y el desempeño laboral.  La insatisfacción salarial, la desmotivación y 
la amenaza de rotación; motiva a probar la influencia del salario emocional en el desempeño laboral; se 
fundamenta teóricamente en la teoría bi-  factorial de Herberg, basada en los  factores motivacionales 
higiénicos y intrínsecos: salarios, beneficios y clima laboral, crecimiento y desarrollo personal, 
autorealización; tratado en tres capítulos: salario emocional, evaluación al desempeño y motivación. 
Investigación correlacional, transversal no experimental, con método deductivo.  A una población total 
de cuarenta y seis funcionarios se ha evaluado satisfacción laboral, cuyos resultados han evidenciado 
motivación satisfactoria, que correlacionada con  evaluación al desempeño,  ha mejorado el desempeño 
laboral 
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SUMMARY DOCUMENTARY 
It is a research work on Industrial Psychology, namely Satisfaction in the Work and 
Motivation. The baseline objective is generating the belonging sense in employees of a 
competitive enterprise in order withhold them, from results of the emotional salary and 
labor perfonnance. Salary satisfaction, demotivation and turnover threat, prompts 
challenging the influence of the emotional salary in labor performance. The research is 
theoretically based on Herberg bi factorial theory, on hygienic and intrinsic motivation 
factors, such as: salaries, benefits and labor atmosphere, personal growth and 
development, self-realization. It was organized in three chapters: emotional salary, 
evaluation of performance and motivation. It was a correlational transversal 
non¬transversal investigation by applying deductive method. A total population of forty 
six officials was assessed on labor satisfaction, whose results have shown a satisfactory 
motivation that matched with perfonnance assessment, labor improvement has improved
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En la presente investigación se analizó la relación entre el Salario Emocional como factor motivacional 
y su influencia en el desempeño laboral  de los trabajadores de la empresa Hospiplan Compañía 
Consultora Cía. Ltda. En base a esta postura se orientó el estudio para poder establecer la influencia y 
correlación de estas dos variables de investigación. 
 
El Salario Emocional como factor motivacional  constituye una de las estrategias organizacionales de 
mayor importancia para el cumplimiento  de los objetivos institucionales y a su vez también facilita el 
desarrollo del empleado y de la organización en sí. 
 
Uno de los soportes del presente estudio, se enfocan a las descripciones realizadas por González, quien 
establece 4 conceptos fundamentales en relación al salario emocional;  Retribución Estándar, 
Retribución por Beneficios Sociales, Retribución de Conciliación, Retribución Emocional. 
 
La metodología que se utilizó para el presente estudio fue de tipo Correlacional, la cual  permitió 
determinar la relación entre las dos variables de estudio (Salario Emocional y Desempeño Laboral). 
Concomitantemente a ello el enfoque seleccionado para este estudio fue de corte no experimental, en el 
que el investigador se limita a describir, analizar, comparar objetos o situaciones que se prestan en la 
investigación sin intervenir en la misma; es decir, no se controlan de forma directa la unidad de 
observación de la población ni los factores a que esta se expone. 
 
La población de estudio estuvo definida por un total de 46 trabajadores, los mismos que fueron 22 de 
género masculino y 24 de género femenino y sus edades fluctuaron entre 22 años a 46 años de edad. 
 
Dentro de esta investigación se utilizaron dos instrumentos de valoración y análisis, uno de ellos fue  el 
cuestionario de identificación de Salario Emocional que permitió valorar los niveles de satisfacción 
laboral presentes en los empleados de esta organización, ulterior a estas mediciones se empleó el 
formulario de evaluación al desempeño de 180° que evalúo objetivos y competencias de los empleados 
de esta organización. 
Finlamente se proponen tres  capitulos teoricos en relación al la orientación de la presente  
investigación (Salario Emocional, Desempeño Laboral y Motivación laboral). 
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Planteamiento del problema 
 
Si dentro de la dinámica empresarial se logra  mantener empleados motivados y a la vez que revelen un 
alto grado de satisfacción y desempeño,  la organización en función de estos elementos determina sus 
ventajas o desventajas dentro de la competitividad empresarial, esto a su vez se trasforma en 
indicadores determinantes para consolidar los objetivos y  metas propuestas dentro del esquema de 
desarrollo que cualquier empresa se plantea. 
Uno de los factores que las grandes empresas hoy por hoy emplean como estrategia para su proyección 
organizacional, es la implementación del salario emocional, ya que este componente de retribución no 
monetaria constituye un eje significativo en la retención de los mejores talentos humanos y se 
encuentra asociado a los niveles de productividad y de crecimiento organizativo. 
De lo anteriormente expuesto se formula la siguiente pregunta:  




 ¿Existe relación entre el salario emocional de la empresa HOSPIPLAN Cía. Ltd. y el 
desempeño laboral de sus empleados. 
 ¿Cuáles son los factores del salario emocional  de la empresa HOSPIPLAN Cía. Ltd. Que 
tienen mayor incidencia en sus empleados? 
 ¿Cuál es el impacto del salario emocional en el desempeño laboral de los empleados de la 





 Analizar la influencia del salario emocional y sus efectos en el desempeño laboral de los empleados 
de la empresa HOSPIPLAN Cía. Ltd. 
Especifico  
 
 Evaluar tanto el desempeño laboral como los componentes del salario emocional  de la empresa 
HOSPIPLAN Cía. Ltd. 
3 
 
 Conocer cuáles son los efectos del salario emocional en el desempeño de los empleados de la 
empresa HOSPIPLAN Cía. Ltd. 
 Determinar la relación entre las dos variables de estudio (Salario emocional y Desempeño laboral). 
Justificación e importancia 
 
Varios son  los estudios que revelan la  influencia que tiene  la motivación sobre el desempeño laboral 
y la fidelidad  de un empleado dentro de cualquier empresa, y es precisamente que a través de los 
factores motivacionales del salario emocional se puede obtener mejores niveles de desempeño, 
productividad, responsabilidad y pertenecía por parte de los empleados hacia la organización. 
 
Actualmente a nivel empresarial nos encontramos  en presencia de un mercado laboral cambiante, 
impredecible, donde muchas empresas no pueden quizás mostrarse tan competitivas en el sentido 
monetario de la expresión, por lo cual, una de las  formas de aumentar su atractivo y competitividad es 
la introducción del salario emocional adecuado al trabajador como estrategia para el desarrollo y 
proyección organizacional. 
Las pretensiones del presente estudio, se orientaron bajo la importancia de poder determinar el nivel de 
impacto que tiene el salario emocional de la empresa HOSPIPLAN Cía. Ltda., en el desempeño laboral 
de los  trabajadores de esta organización. 
Dentro de esta investigación fue prioritario el poder determinar las características del salario emocional 
que maneja esta organización ya que a partir de estos resultados se podrá trasformar las desventajas 
existentes en ventajas que sirvan para el cumplimiento de los objetivos empresariales y del buen 
desempeño laboral fomentando así una política de soporte sobre la; Retribución Estándar, Retribución 
por Beneficios Sociales, Retribución de Conciliación, Retribución Emocional. 
Finalmente obtenidos los resultados del presente estudio, se propuso los siguientes indicadores;  
promover la eficiencia y eficacia de los colaboradores a través del fortalecimiento del salario 
emocional de esta empresa, generar  un mejor clima laboral, mantener el talento de los mejores 
trabajadores y elevar el desempeño laboral a través del las apuntalamiento de los factores de. 
Los beneficios y beneficiarios del presente estudio se orientan hacia los empleados y la organización en 
sí, ya que al determinar la influencia que tiene el salario emocional sobre el desempeño laboral de los 
empleados de la empresa HOSPIPLAN Cía. Ltda. Genera ventajas en cuanto a la prevención y 









HOSPIPLAN ofrece servicios de consultoría innovadora de diseño y fiscalización para edificaciones 
de salud y otras de alta complejidad, de manera integral con excelencia a través del trabajo sistemático 
y mancomunado de nuestro equipo de profesionales especializados y en permanente actualización. Para 
conseguir la satisfacción y confianza de nuestros clientes, cada actividad es desarrollada con 
oportunidad y con los más elevados estándares técnicos. Aplicamos el mejoramiento continuo de 
nuestros procesos en beneficio de los clientes y sus proyectos. 
 
RESEÑA HISTORICA DE HOSPIPLAN COMPAÑÍA CONSULTORA DE HOSPITALES 
CIA. LTDA.  
 
Nació el 26 de diciembre de 1980, con el objetivo de ofrecer servicios integrales y de alta calidad en la 
planificación y fiscalización de proyectos acordes con los requerimientos de sus clientes y con las 
normas de calidad nacionales e internacionales. 
 
Durante dos décadas, la firma se especializo en el campo de la consultoría de salud y hospitalaria; 
particularmente, la realización de estudios de arquitectura e ingenierías civil, estructural, eléctrica, 
electrónica, mecánica, sanitaria, ambiental, de sistemas y de costos.  
 
La Compañía desarrolla proyectos que comprenden la programación, anteproyectos, proyectos, 
planificación, preinstalación, montaje, equipamiento, factibilidad o financiamiento para la construcción 
y equipamiento de establecimientos de salud, así como el gerenciamiento de la construcción, la 
fiscalización, dirección técnica y arquitectónica de la obra, el asesoramiento general o particularizado y 
la administración y operación de hospitales y más establecimientos relacionados con la salud en todo el 
país. 
 
A inicios del año 2001, la firma expande su ámbito de acción con el soporte de la experiencia 







Es así que se transforma en: 
 
HOSPIPLAN COMPAÑÍA CONSULTORA CIA. LTDA. 
 
En la actualidad. Ofrece servicios de consultoría innovadora de diseño y fiscalización para 
edificaciones de salud y otras de alta complejidad. 
 
Hasta la fecha. Ha participado en más de 111 proyectos, cuya ejecución significó una inversión total 
de 406’356.000 de dólares, entre ellos: 
 
 La planificación, construcción o supervisión de 71 hospitales y centros de salud. 
 Más de 750.000 metros cuadrados (m2) de construcción. 
 Más de 5.910 camas. 
 Más de 48.610 m2 de infraestructura urbana. 
 Más de 200.000 m2 de edificios. 
 Más de 260.000 m2 de obras destinadas a la producción y la seguridad. 
 Más de 500 kilómetros de infraestructura sanitaria. 
 Una Central Hidroeléctrica, Manduriacu. 
 
La alta capacidad y especialización de nuestros ejecutivos y especialistas ha  permitido prestar 
servicios de asesoría y ejecución de proyectos de instituciones públicas y privadas, como:  
 
 Embajada de los Estados Unidos de Norte América 
 Empresa Estatal de Industrialización de Petróleos del Ecuador,  
 Ministerio de Salud Pública,  
 Ministerio de Defensa Nacional,  
 Ministerio de Gobierno, Ministerio del Deporte,  
 Consejo Nacional de la Judicatura,  
 Servicio de Rentas Internas del Ecuador,  
 Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, Instituto Ecuatoriano de Obras Sanitarias,  
 Instituto de Contratación de Obras, Fuerzas Armadas, 
 Fuerza Aérea,  
 Armada Nacional,  
 Policía Nacional,  
 Municipio de Esmeraldas,  
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 Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,  
 Municipio de Cuenca,  
 Municipio de Pedernales, 
 Municipio de Tulcán,  
 Sociedad de Lucha Contra el Cáncer,  
 Compañía Nacional de Transmisión Eléctrica, 
 Visión Mundial, entre otros. 
 
Organismos internacionales de financiamiento y desarrollo como el Banco Interamericano de 
Reconstrucción y Fomento (BIRF), la Oficina de Servicios para Proyectos de Naciones Unidas 
(UNOPS), el Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), han honrado a nuestra 
empresa adjudicándole proyectos a través de sus reconocidos métodos de selección.   
 
Los procesos mundiales vigentes, en especial los de integración regional, globalización y la continua 
modernización de las comunicaciones en todas sus manifestaciones, han encaminado a la alta 
dirigencia de HOSPIPLAN CÍA. LTDA.  Hacia la búsqueda de nuevas perspectivas que permitan 
aplicar nuestros conocimientos en beneficio de las poblaciones de los países de la región, así como 
nuestros más de 32 años de experiencia. 
 
VISIÓN DE HOSPIPLAN CÍA LTDA. 
 
Superar todas las expectativas de nuestros clientes, garantizando la generación oportuna de productos 
que cumplan los más altos estándares de calidad. (Identidad Corporativa Hospiplan 2013) 
 
MISIÓN DE HOSPIPLAN CÍA LTDA 
 
Somos una empresa líder en el Ecuador, con más de 30 años de experiencia en consultoría de alta 
calidad en planificación y fiscalización de edificaciones de salud y otras de alta complejidad. 






























(Identidad Corporativa Hospiplan 2013) 
 
 























Puyal (2009) citado por Gómez (2011), refiere  las siguientes descripciones en relación al salario 
emocional: 
 
Salario: Se llama salario porque se indaga la identificación y la relación con contraprestación y, 
también, con reciprocidad, equidad y frecuencia. 
 
Emocional: Se lo denomina emocional porque a pesar de que con independencia del satisfactorio que 
se tome en cuenta las necesidades personales, lo factores inherentes al clima laboral, el trabajador 
busca dar significado a los elementos intrínsecos, lo cuales se encuentran definidos como la búsqueda 
del sentido y significado de la vida.  
 
Salario cuantitativo: Se encuentra determinado por lo que la empresa pueda ofrecer a sus 
colaboradores y que hace la diferencia entre esta y su competencia. 
 
Desde una perspectiva global el término de salario emocional es definido por este autor como cualquier 
forma de compensación, retribución, contraprestación no monetaria, la cual recibe un empleado por la 
aportación laboral que este realiza dentro de la organización. 
 
Varios autores han conceptualizado a la satisfacción con un cargo a la no limitación de la remuneración 
económica o a ser retribuidos con altos ingresos económicos, esto no es un factor asociado con un 
ambiente laboral adecuado, es aquí precisamente que surge el salario emocional, que podría incidir 
directamente con el  grado de motivación de un empleado. 
 
El salario emocional también se encuentra determinado por todos los estímulos que no pertenecen a la 
retribución monetaria y esto a la vez constituye a que los colaboradores se sientan a gusto y atendidos 




Por su parte Palomo (2010), refiere que  una retribución justa y competitiva no es lo más importante 
para la persona pues un trabajo es algo más que ganar dinero o que realizar una serie de tareas. Un 
sueldo siempre puede ser mejorado por otra empresa, sin embargo el factor emocional es uno de los 
factores que marca la diferencia  y el que hace que las personas sean leales y honestas con sus 
organizaciones. Por ello un reto estratégico de las organizaciones es conseguir despertar el compromiso 
de las personas y conocer que es lo que motiva realmente a cada uno. 
 
El salario emocional es un tipo de retribución que puede actuar como factor motivador de los 
empleados y así mejorar la opinión que los trabajadores tienen de la empresa. Por lo tanto, no se trata 
de recibir una mayor cantidad de dinero, sino de recibir prestaciones que el trabajador entiende como 
beneficios más valiosos que una subida de sueldo.  
 
Muchas empresas mal gastan energías, tiempo y dinero en engañarse a sí mismas creyendo que todo 
está bien y que un salario es en sí, más que suficiente para proporcionar retribución al trabajador; estas 
mismas energías, tiempo y dinero deberían ser canalizadas para mejorar el ambiente laboral, propiciar 
el desarrollo profesional del trabajador y elevar la moral. Pagar por encima de la media no es tan 
importante como potenciar los beneficios sociales y morales; sin duda el beneficio económico y 
monetario es importante pero no hace la diferencia.  
 
El salario emocional es un factor clave en la satisfacción del empleado, no podemos darnos el lujo de 
tener personas insatisfechas ya que esta incide en la productividad de la empresa. Es importante que la 
empresa acepte su responsabilidad con el trabajador, en principio porque esto se verá reflejado en una 
empresa más competitiva, con más calidad y un mejor ambiente laboral.  
 
Varios autores han dividido el salario emocional en: 
Elementos intrínsecos: Los cuales hacen referencia a los factores percibidos de manera subjetiva por 
los colaboradores, por ejemplo: 
o Recompensa 
o Satisfacción en el trabajo 
o La delegación de responsabilidades 






Dentro de este factor se encuentran determinado como un costo cuantificable para la empresa que el 
empleado percibe como un beneficio, se encuentran asociadas a la retribución flexible, las medidas de 
conciliación vida personal, laboral y como ultimo los servicios complementarios etcétera. 
 
1.2 Factores inherentes al salario emocional 
 
Abad (2005) citado por  Rocco (2009), refiere los siguientes factores inherentes al salario emocional, 
estos factores se describen bajo el siguiente orden: 
 
o Formación ofrecida por la empresa  
o Calidad de la relación con el supervisor inmediato  
o Poder expresar ideas y sugerencias  
o Oportunidades de ascenso y promoción  
o Retos profesionales  
o Planificación de carrera profesional  
o Ambiente laboral agradable  
o Flexibilidad, seguridad, equidad, reconocimiento.  
 
1.3 Beneficios del  salario emocional 
 
Según Bonilla y Bolívar (2011) describen tres factores positivos que se dirigen principalmente a la 




o Gente leal  
o Gente comprometida  
o Disminución en gastos  
o Incremento de la competitividad  
o Menor gasto de tiempo en capacitar gente nueva  
o Disminución en la pérdida de Know How  
o Equipos cohesionados  
1.3.2 Empleado  
 
o Formación profesional que aporte a la empresa  
o Posibilidad de contribuir en otras áreas  
o Reconocimiento positivo de los rangos superiores  
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o Buena comunicación con el jefe directo, jefe indirecto y otras áreas  
o Sentido de pertenencia  
o Horario flexible  
o Expresión de ideas e inconformidades  
o Posibilidades de ascenso  
o Autonomía en las labores  
o Mayor calidad de vida  
o Compromiso del compañía con la familia  
1.3.3 Sociedad  
 
• Más competitiva  
• Más tranquila  
• Más humana  
• Más feliz  
 
1.4 Ventajas y desventajas  del salario emocional  
 
Destefano (2008) citado por Rocco (2009), describe las siguientes ventajas y desventajas del salario 
emocional.  
 
1.4.1 Ventajas  
 
o Flexibilidad del horario de trabajo  
o Reducción de tiempo y dinero en desplazamientos   
o Reducción del estrés  
o Mayor autonomía  
o Posibilidad de combinar trabajo con atención de la familia  
o Elección personal del entorno de trabajo  
o Aumento de la calidad de vida  
o Mayor equilibrio entre trabajo, familia y ocio  
o Mayores posibilidades laborales para discapacitados  
o Posibilidad de disponer de empleados de alto valor. 
o Disminución de gastos generales y de espacio de oficina  




A las ventajas descritas por esta autora se suman otras en relación para  la empresa que incluye la 
retribución de un salario emocional o motivacional 
 
 Índices de rotación del personal bajos 
 Reducción de gastos en relación con la selección, formación y administración del personal 
 Niveles bajos de ausencia 
 Empleados satisfechos, son empleados con elevados índices de producción y competitividad 
1.4.2 Desventajas  
 
 Horarios laborales no coincidentes con horarios escolares, horarios adaptables a primera y 
última hora, etc.  
 Jornada reducida y jornada a tiempo parcial.  
 Programas o medidas de apoyo a la maternidad.  
 Ayudas para hijos.  
 Vales para guarderías.  
 Programas de apoyo a familiares dependientes de los empleados.  
 Planes de pensiones. (Retribución diferida).  
 Medidas de recolocación externa e interna o procesos de outplacement e implacement.  
 Programas sociales, de voluntariado corporativo, solidarios, etc.  
 Manuales internos de buenas prácticas laborales y códigos éticos.  
 Actuaciones conducentes a no fijar reuniones a partir de una hora prudente.  
 Planes de reconocimiento para profesionales eficientes.  
 Sistemas de sugerencias para empleados.  
 Programas personalizados para paliar el estrés laboral.  
 Planes de acogida para los trabajadores recién incorporados.  
 Tickets para transporte.   
 Médico a domicilio, posibilidad de llevar a los hijos al médico en cualquier momento, seguro 
médico, beneficios médicos, etc.  
 Descuentos para gimnasio.  
 Servicio de asesoramiento de un profesional nutricionista.  
 Clases de yoga, relajación, etc.  
 Vales para comida, tickets restaurante, etc.  




1.5 El salario invisible 
 
Para intentar realizar un acercamiento a las descripciones del concepto de salario emocional, es 
necesario referirnos a  Cabanellas (1968), el cual menciona que el salario invisible se acopla a que no 
todo lo desembolsa el empresario por los servicios del trabajador ni todos los beneficios materiales que 
el empleado obtiene  de su trabajo tiene una expresión tan concreta, o tan visible como el sueldo o el 
salario que se le entrega en forma de billetes o monedas. 
 
en relación a estas descripciones deben incluirse un porcentaje en los costos por los viáticos que se le 
abonan; el tiempo que dentro del empleado se toma para lavarse, cambiarse de ropa y encontrarse en 
situación de trabajar; el tiempo de espera o tiempo muerto que se le retribuye sin que el empleado 
preste servicio efectivo; las indemnizaciones en caso de terminar su contrato de trabajo; los feriados 
nacionales retribuidos; el sobre -salario o subsidio familiar, las gratificaciones extraordinarias como el 
sueldo anual complementario que son determinadas por la ley, el tiempo que el trabajador invierte en 
tomar alimentos, el costo de los alimentos cuando son suministrados por el empresario, los periodos 
retribuidos del descanso del trabajador durante sus tareas la remuneraciones por fines de semana 
(sábados y domingos), las vacaciones anuales retribuidas, los aumentos por trabajos peligrosos 
insalubres o nocturnos, el lavado de ropa o alimentación, la asistencia por maternidad, los salarios 
abonados por maternidad, los salarios abonados por enfermedad o accidente sea culpable o inculpable, 
seguro obrero , medicina preventiva, los aportes que representan la seguridad social; seguridad en el 
trabajo, recreación, vacaciones y bienestar social del trabajador, los subsidios en caso de; fallecimiento, 
enfermedad, matrimonio o nacimiento de un hijo, etcétera.    
 
1.6 Factores motivadores de la empresa 
 
Los factores que generan mayor motivación para los empleados de cualquier organización se describen 
bajo los principios propuestos por Correro, Pedace y Pinto (2010), citados por López (2011) los 




Son los programas internos y también los externos que manejan las organizaciones y que se orientan a 





1.6.2 Capacitación relación con sus compañeros 
 
 Se debe generar diálogos entre las partes jerárquicas de la empresa con los colaboradores, los mismos 
que puedan expresar sus ideas, pensamientos y sugerencias en pro de los objetivos que se plantea 
cualquier empresa. 
 
1.6.3 Oportunidades  de ascenso y promoción 
 
Es fundamental que los empleados realicen sus objetivos y expectativas dentro de la empresa que 
trabajan,  que tengan un plan de carrera que les permita a su vez crecer personalmente y 
profesionalmente. 
 
1.6.4 Retos profesionales 
 
Dentro de las organizaciones es necesario que existan retos profesionales, los cuales les permita a los 
trabajadores innovar en sus empresas, crecer dentro de sus cargos y de esta manera hacer dinámico su 
trabajo. 
 
1.6.5 Retos profesionales Ambiente laboral 
 
Es importante para cualquier empleado encontrar un ambiente laboral adecuado que les permita 
desenvolverse con libertad y seguridad dentro de un equipo de trabajo permitiéndoles generar un plan 
de carrera profesional. 
 
1.6.6 Reconocimiento de sus logros 
 
Los empleados buscan ser reconocidos por sus logros y tareas realizadas, esto tiende a motivar al 
empleado en cuanto a la búsqueda de mayores resultados en función de los objetivos de la empresa, 
también esto genera un ambiente de trabajo positivo. 
 
1.6.7 Conciliación entre la vida familiar y laboral 
 
Se encuentra relacionado con el esfuerzo de conciliar la vida laboral con la familiar, una vez alcanzado 
este objetivo, se obtiene una mayor productividad, mejores rendimientos para la empresa, mejor 
calidad de vida y compromiso para los empleados. 
 






o Bonos  
o Guarderías 
o Gimnasio  
1.6.9 Beneficios personales o familiares 
 
Las fuerzas de trabajo que se conexionan generan una mayor productividad y compromiso. Muchas de 
las personas analizan las opciones de nuevas oportunidades de trabajo a través de variables 
emocionales que les otorga cuantificar los beneficios generados por la empresa que no son monetarios. 
 
1.7 Satisfactores  
 
Los satisfactores son todos aquellos elementos que generan la satisfacción dentro de las necesidades 










1.8 Retribución y reconocimiento  
 
Para los autores Thomson y Rodríguez (2000), la retribución y el reconocimiento son dos factores 
distintos de la remuneración, por una parte la retribución  se refiere a incentivos financieros y 
tangibles,   y por otro el reconocimiento implica un premio emocional por un trabajo bien realizado. 
Ente las primeras es necesario distinguir entre las recibidas en dinero, salario, variable, paga extra 
etcétera. Las retribuciones en especie, seguro de vida, seguro por accidentes, coche de empresa,  planes 
de acciones,  ayuda para la comida y escolarización, prestamos etcétera. 
 
Mercer citado por  Thomson y Rodríguez (2000), llego a concluir que el salario fijo otorga y genera 
una gran equidad interna y competitiva, por otra parte con la misma importancia la retribución en 
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especie influye significativamente en la retención de los trabajadores sin ser un elemento motivador  
del cliente interno. 
 
Tabla No 1. Salario en especie, beneficios extra salariales más comunes en porcentaje de 
aplicación en función del cargo desempeñado 
 
BENEFICIO DIRECTIVOS MANDOS 
INTERMEDIOS 
RESTO PLANTILLA 
    
Seguro de vida 93 85 83 
Seguro de accidente 93 85 75 
Coche de empresa 85 - - 
Beneficio de 
jubilación 
50-60 44 31 
Seguro salud 82 56 55 
Planes de acciones 27 12 12 
Ayudas comidas 94 90 94 
Prestamos 40 40 40 
Fuente: William M. Mercer citado por Thomson y Rodríguez (2000), 
 
1.9 Beneficios organizacionales 
 
1.9.1 Recompensas y Sanciones 
 
Para Thomson y Rodríguez (2000) algunas Técnicas  de  motivación   y  reconocimiento   de las 
compañías  que  han  sido  innovadoras en sentido de poder  idear  todo  tipo  de  prácticas  de  
motivación  y reconocimiento  que han ayudado  a   crear un ambiente  de trabajo  que apoye  la 
ejecución de la estrategia,  He aquí una visión de lo que algunas empresas consideran que son las 
mejores prácticas.  
 
1.9.1.1 Proporcionar  prestaciones  y privilegios atractivos 
 Las diversas opciones en este ámbito incluyen: 
 
 Guardería infantil interna. 
 Instalaciones de gimnasio y terapeutas de masajes en el lugar de trabajo. 
 Oportunidades  de  vacaciones  y  descansos en instalaciones recreativas propiedad de la firma 
(casas de playa, ranchos, condominios en centros turísticos). 
 Servicios personales de conserjería. 
 Cafeterías subsidiadas y comidas gratis. 
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 Vestido informal todos los días. 
 Servicios de viajes para el personal. 
 Períodos sabáticos pagados. 
 Planes de reparto de utilidades. 
 Licencias de maternidad. 
 Permisos con goce de sueldo para atender a familiares enfermos. 
 Trabajo a distancia. 
 Semanas laborales comprimidas (cuatro días de 10 horas, en lugar de cinco días de 8 horas). 
 Horarios de verano reducidos. 
 Becas universitarias para los hijos. 
 Gratificaciones instantáneas por desempeño excepcional. 
 Servicios de traslado. 
 
1.9.1.2 Asegurarse de que las ideas y sugerencias de los empleados se valoren y respeten: 
 
 Las investigaciones indican que las medidas adoptadas por muchas compañías para delegar la toma de  
decisiones y facultar a los empleados  aumentan la satisfacción y motivación de éstos, además de 
mejorar la productividad. El uso  de equipos auto administrados tiene un efecto muy parecido. 
 
1.9.1.3 Crear un ambiente de trabajo donde haya una genuina sinceridad, interés y respeto 
mutuo entre  los  trabajadores  y  entre  la gerencia  y  los  empleados 
 
Las compañías donde la gente se habla por su nombre y hay una  fuerte camaradería  son  cada  vez  
más  la regla  debido  al  efecto  benéfico  en  el  ambiente de trabajo. 
 
1.9.1.4 Ofrecer liderazgo inspirador y hacer  que los empleados se sientan parte de hacer  algo 
que  vale  mucho  la  pena  en  un  sentido  social  más  amplio 
  







1.9.1.5 Compartir  información  con  los  empleados  sobre  el  desempeño  financiero,  la 
estrategia,  las  medidas  de  operación,  las  condiciones  del  Mercado  y  los  actos  de  
los competidores 
 Esto  transmite  la  sensación  de confianza en  los  empleados y de que no hay secretos. Ocultar la 
información a los empleados equivale a negarles   información   útil para realizar su trabajo, les impide 
ser  “estudiantes del negocio” y por lo general los desalienta. 
 
1.9.1.6 Tener instalaciones confortables 
 
Un impresionante complejo corporativo para que los empleados trabajen por lo general tiene efectos 
decididamente   positivos en la moral y la productividad. 
 
1.9.1.7 Realizar  promociones  internas siempre que sea posible 
 
 Esta práctica coadyuva a crear    lazos    entre trabajadores  y  empleadores,  además  de  ser  un  
incentivo  por  el  buen desempeño. Las promociones internas también ayudan a garantizar que la gente 
en puestos de responsabilidad   conozca  en  realidad  el  negocio,   la  tecnología   y  operaciones   que  
está manejando. 
 
1.9.1.8 Ser   flexible en la manera en que la compañía aborda la administración del personal 
 
(Motivación, remuneración, reconocimiento, reclutamiento) en los entornos multinacionales  y  
multiculturales.   
 
Si el método de motivación y estructura de premios de una organización induce demasiada presión, 
competitividad interna e inseguridad del empleo, el impacto en la moral del personal y la ejecución de 
la estrategia puede ser contraproducente.   
 
 Los hechos demuestran que  la presión  del gerente  para  mejorar  la ejecución  de la estrategia  debe  
incorporar  más elementos de motivación positivos que negativos porque cuando la cooperación se 
consigue y se premia con convicción, en lugar de forzarse por medio de órdenes y amenazas (implícitas 





Sin embargo, no es prudente eliminar por completo la presión para obtener buen desempeño individual 
y de grupo y el estrés y angustia que provoca.  No hay pruebas de que un ambiente de trabajo sin 
presión conduzca a una ejecución superior de la estrategia o a un buen desempeño sostenido. 
 
La   manera   más   confiable   de   mantener   a   la   gente   centrada   en   los   objetivos 
organizacionales y de convertir estos objetivos de desempeño en un estilo de vida en toda la 
organización es retribuir generosamente  y dar reconocimiento  a los individuos y grupos que logran 
sus objetivos de desempeño asignados y negar los premios y reconocimientos a quienes no los logran.  
 
El empleo de incentivos y premios es la herramienta más poderosa con que cuenta la gerencia para 
conseguir el compromiso firme de los empleados con la ejecución diligente y competente de la 
estrategia. 
 
Si estas herramientas no se usan de manera sensata y convincente, se debilita todo el proceso  de  
implantación y ejecución de la estrategia. Las  decisiones  sobre  los  aumentos salariales,  incentivos  
de  remuneración,  promociones,  tareas  clave,  así  como  las  formas  y medios de otorgar elogio y 
reconocimiento son mecanismos potentes para llamar la atención y generar compromiso. 
 
1.10 Sistemas de recompensas 
 
Para Chiavenato (2002), cuando las organizaciones son exitosas, tienden a crecer o, como mínimo a 
sobrevivir. El crecimiento exige mayor complejidad en los recursos necesarios para ejecutar las 
operaciones, ya que aumenta el capital, se incrementa la tecnología, las actividades de apoyo, etc.; 
además provoca el aumento del número de personas y genera la necesidad de intensificar la aplicación 
de conocimientos, habilidades y destrezas indispensables para mantener la competitividad de la 
organización; así se garantiza que los recursos materiales, financieros y tecnológicos se utilicen con 
eficiencia y eficacia, y que las personas representen la diferencia competitiva que mantiene y promueve 
el éxito organizacional: constituyen la competencia básica de la organización, su principal ventaja 
competitiva en un mundo globalizado inestable, cambiante y competitivo en extremo.  
 
Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en función de ciertas expectativas y 
resultados, y están dispuestas a dedicarse al trabajo y a cumplir las metas y los objetivos de la 
organización si esto les reporta algún beneficio significativo por su esfuerzo y dedicación. En otras 
palabras, el compromiso de las personas en el trabajo organizacional depende del grado de reciprocidad 
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percibido por ellas: en la medida en que el trabajo produce resultados esperados, tanto mayor será ese 
compromiso.  De ahí la importancia de proyectar sistemas de recompensas capaces de aumentar el 
compromiso de las personas en la organización.  
 
Las recompensas organizacionales, tales como pagos, promociones y otros beneficios, son poderosos 
incentivos para mejorar la satisfacción del empleado y su desempeño. Por ello, los expertos en 
Desarrollo Organizacional se preocupan cada vez más por atender el diseño e  implantación de dichos 
sistemas. 
 
Este reciente interés por los sistemas de recompensas como intervención se origina parcialmente en 
investigaciones sobre calidad de vida en el trabajo. Esta nueva perspectiva considera las recompensas 
como una parte integral de las organizaciones y sugiere que las mismas podrían ser congruentes con 
otros sistemas y prácticas organizacionales, tales como el análisis de la estructura organizacional, la 
filosofía de relaciones humanas de la alta dirección, diseño del trabajo, etcétera. 
 
1.11 Categorías del concepto de salario emocional 
 
Para González (2010), existen 4 categorías  inherentes a los tipos de conceptos de Salario Emocional, 
estas son descritas en el siguiente orden: 
 
1. Retribución Estándar: Todos esos conceptos que forman parte de nuestro paquete 
remunerativo, más allá del salario bruto, se trata de retribuciones variables, 
retribuciones particulares que ofrecen algunas organizaciones por: 
 Nacimientos  
 Matrimonios 
 
2. Retribución por Beneficios Sociales: Suponen un claro beneficio directo para los 
colaboradores y tienen un costo directo/indirecto para la organización. 
 
3. Retribución de Conciliación: Son conceptos ligados a la conciliación, es decir  esta 
retribución no aparece al fin de mes dentro de la nomina, pero dentro de esta categoría 
se encuentran las beneficios y ventajas de brinda la organización al empleado en 
relación al su crecimiento profesional concomitantemente a ello con el cuidado de sus 
hijos o de las personas dependientes, además de: 
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 Flexibilidad de horarios 
 Jornadas reducidas 
 Teletrabajo  
 
4. Retribución Emocional: Son beneficios que la organización pone a disposición de los 
empleados, que aunque en muchos casos son difíciles de cuantificar tienen un alto 
impacto en el valor del salario emocional, algunos elementos de la retribución 
emocional son descritos bajo los siguientes ítems: 
 La motivación laboral  
 El clima laboral 











2. Desempeño laboral 
 
2.1 Conceptos básicos del  desempeño laboral  
 
Para Chiavenato (2002), el desempeño laboral son todas aquellas acciones o comportamientos 
observados en los trabajadores y que estos son importantes en el logro de los objetivos de la 
organización. En conclusión para este autor un buen desempeño laboral constituye el eje fundamental 
de toda organización. 
 
De acuerdo a las descripciones realizadas por Chiavenato,  se podría decir que el desempeño laboral es 
una apreciación por parte de los supervisores y partes jerárquicas  de la manera como un trabajador 
alcanza las metas u objetivos, de la misma manera la evaluación al desempeño de un empleado permite 
ver hasta qué punto un empleado puede realizar su trabajo considerando que el desempeño no solo 
incluye la producción de unidades tangibles si no también las no tangibles como lo es el poder pensar y 
analizar en forma creativa, inventar un producto nuevo, resolver un conflicto o vender un bien o 
servicio. 
 
Para Harbour (1999), citado por  Ruiz C., Silva V., y Vanga A., (2008),  dentro del desempeño laboral 
intervienen factores relacionados en el contexto del desempeño, y son las condiciones antecedentes las 
cuales llegan a formar una solida causalidad desde remota o inmediata del desempeño, actuando sobre 
los factores llamados intervinientes formados  en tres categorías que se describen en el siguiente orden: 
 
 Las características de las condiciones sociales: Estatus, roles  
 Culturales: Valores, creencias, y actitudes 
 Demográficas: Edad, ocupación, nivel socio- económico, estado civil, salud, educación.  
 
Las categorías relacionadas a los elementos de la personalidad del empleado incluyen un conjunto de; 
tendencias, patrones de comportamiento y reacciones del sujeto. De la misma forma las categorías 
alineadas con las características de puesto de trabajo son; las circunstancias o hechos externos a las 
personas; sus especificaciones y características inducen a ciertos patrones de acción en las personas 
que desempeñan el cargo. 
 
Siguiendo al mismo autor, quien señala que las condiciones que intervinientes son afectadas por las 
condiciones antecedentes y sus categorías son: el conocimiento el cual se encuentra conformado por el 
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cumulo de conceptos, datos, y hechos asimilidados y los conocimientos que se adquieren por medio de 
la experiencia y el aprendizaje, derivados del proceso del proceso de socialización y al mismo tiempo 
influye el desempeño laboral de los trabajadores; las habilidades que representan un conjunto de 
factores  intelectuales y motores,, que explican en gran medida el grado de desarrollo que un trabajador 
a conseguido de sus actividades asociadas al desempeño laboral y la motivación en la cual se engloba 
las situaciones y hechos que reciben la influencia de las condiciones, antecedentes sociales, culturales y 
demográficos los podrían llegar a condicionar el desempeño laboral.   
 
2.2 Factores que influyen en el desempeño laboral 
 
Varios son los factores que influyen en el desempeño laboral de un trabajador, y es debido a estos 
factores que pueden generarse elementos que dificulten un buen rendimiento laboral por parte de 
cualquier empleado concomitantemente con efectos a nivel de la producción y calidad organizacional, 
para esto se ve necesario exponer algunos de los factores que intervienen en el desempeño laboral de 
los trabajadores, estos factores se describen en el siguiente orden: 
 
2.2.1 Satisfacción en el trabajo 
 
Para Davis y Newtrom (1991), citado por (Quintero N., Africano N., y Elsis F., 2008),  dentro de la 
satisfacción de un trabajador en relación a su trabajo se interponen un sin número de emociones 
afectivas  favorables o desfavorables por medio de las cuales un empleado percibe y siente su trabajo. 
Estas actitudes laborales se encuentran mediatizadas por la naturaleza del trabajo y con el medio que 
conforma su contexto laboral como son: 
 
 Equipo de trabajo 
 Supervisión  




Los autores Quintero N., Africano N., y Elsis F., (2008), consideran que la autoestima es un factor 
motivacional en el cual contiene todo un sistema de necesidades del individuo, manifestando en lograr 
una nueva satisfacción en la empresa y poder de esta manera obtener reconocimiento por parte de sus 
equipo de trabajo, para estos  autores la autoestima es determinante en aquellos trabajos en los que 




El factor de la autoestima relacionado con la autoestima se transforma en un elemento determinante y 
fundamental para superar o controlar el estrés y poder controlar los trastornos depresivos, esta 
característica individual de un sujeto contribuye al éxito o fracaso. 
 
2.2.3 Trabajo en equipo 
 
Los mismos autores refieren que la labor en el trabajo puede llegar a mejorar si se tiene contacto 
directo con el usuarios a quienes se les presta el servició o si estos pertenecen a un equipo de trabajo 
donde su pueda evaluar la calidad. 
 
Cuando los trabajadores de una organización se reúnen y logran satisfacer las necesidades se produce 
una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a lo que se conoce como 
trabajo en equipo. 
 
Dentro de esta estructura se suelen producir fenómenos como la: 
 Cohesión en equipo 
 La uniformidad de sus miembros 
 El surgimiento de liderazgo  
 Patrones de comunicación etcétera  
 
2.2.4 Capacitación de un trabajador 
 
 De acuerdo con Drovett (1992), citado por (Quintero N., Africano N., y Elsis F., 2008), la 
capacitación de un trabajador es un aspecto desarrollado por el área de recursos humanos que tiene 
fines en cuanto a la eficacia y eficiencia que un empleado pueda llegar a tener en su rol de trabajo. 
 
2.2.4.1 Beneficios de capacitar a un trabajador 
 
 Apoya a la persona en cuanto a solucionar sus problemas y que este tome las decisiones más 
adecuadas  
 Promueve la confianza y desarrollo del trabajador 
 Promueve a la formación de líderes dentro de la organización 
 Mejora las relaciones interpersonales y manejo de conflictos 
 Aumenta el nivel de satisfacción con el puesto de trabajo 
 Ayuda a que los empleados logren sus metas y objetivos 
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 Favorece un sentido de progreso en el trabajo y también como persona 
 Disminuye temores de incompetencia o ignorancia  
 Promueve el que los trabajadores deseen alcanzar puestos de mayor responsabilidad y jerarquía 
dentro de la organización  
 Mejora el desempeño laboral de los empleados y mantiene el capital humano en cuanto a la 
retención de los talentos 
 
2.2.5 La motivación  
 
 Dentro de la motivación circulan varios aspectos como por ejemplo  la motivación por parte de la 
organización, por parte de un trabajador y la económica. 
 
2.2.5 Adecuación -ambiente de trabajo 
 
 Para un empleado es fundamental el que pueda sentirse cómodo en su lugar de trabajo, ya que a través 
de este factor el empleado desempeña su trabajo de una manera adecua, la adecuación de un trabajador 
consiste en ubicarle a este en un puesto de trabajo concreto y a fin a las habilidades, conocimiento y 
experiencia suficiente para que pueda ejecutar su trabajo con eficiencia y eficacia. 
 
2.2.6 Establecimiento de objetivos 
 
A través del establecimiento de objetivos se puede promover la motivación en los empleados, ya que 
estos pueden ir en función de objetivos trazados en un determinado tiempo y el empleado al poder 
cumplir con estos se sentirá satisfecho. Los objetivos deben ser medibles que ofrezcan un desafío para 
el trabajador pero que a la vez también estos sean viables. 
 
2.2.7 Reconocimiento del trabajo 
 
El poder reconocer el trabajo de un empleado es una de las técnicas que las organizaciones emplean 
con mayor frecuencia, en ocasiones suele darse que los empleados se quejan por no ser reconocidos sus 
por sus buenos labores, especialmente por sus jefes. Esto podría causar desmotivación en los 
empleados, por otro lado si se reconoce el trabajo eficiente de un empleado se promueve la motivación 
del trabajador en relación a su puesto de trabajo concomitante con el que se pueda sentir útil y valorado 
por la organización 




2.2.8 La participación del empleado  
 
 El que un empleado pueda participar en cuanto a  organizar y planificar sus tareas genera confianza y 
un sentido de pertenencia hacia la organización. 
 
2.2.9 La formación y desarrollo profesional  
 
Los trabajadores tienden a sentirse con una mayor motivación cuando tienen dentro de la organización 
la oportunidad de crecimiento personal y profesional lo cual lo consideran fundamental para su 
desempeño laboral. Las ventajas de estos elementos son: 
 La autoestima 
 La satisfacción laboral 
 Mejor desempeño en el puesto de trabajo etcétera. 
 
2.3 Conceptos y principios básicos de la evaluación al desempeño laboral  
 
Otros autores describe a la  evaluación, como  una operación sistemática, integrada en la actividad 
educativa con el objetivo de conseguir su mejoramiento continuo, mediante el conocimiento lo más 
exacto posible del alumno en todos los aspectos de su personalidad, aportando una información 
ajustada sobre el proceso mismo y sobre todos los factores personales y ambientales que en ésta 
inciden. Señala en qué medida el proceso educativo logra sus objetivos fundamentales y confronta los 
fijados con los realmente alcanzados. 
 
Para los filósofos la evaluación era concebida como la acción de evaluar un objeto, cosa o acción en 
una operación cualitativa y como tal se expresa a través de juicios como: "bueno-malo"; "bello-feo" y 
otros, esto significa que la calidad que encontramos en el objeto o en la acción sujeto a la evaluación 
depende tanto de las propiedades del objeto como del sujeto que evalúa. 
 
Son muchos los pensamientos y definiciones que se han estructurado en base a la evaluación. De 
manera general a continuación se mencionan algunas propuestas por diferentes autores: 
 
Para Chiavenato (2002), La evaluación del desempeño es una sistemática apreciación del desempeño 
de un individuo en el cargo. A través de ella es posible localizar problemas de supervisión de personal, 
de integración de empleados a la organización o al cargo que ocupa en la actualidad, así como el 
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desaprovechamiento de empleados con un desempeño más elevado que el requerido por el cargo, entre 
otros.  
 
Por otro lado dentro del plan educativo, la evaluación cumple un papel determinante. Si partimos del 
hecho de que el currículo es la operacionalización de los fines de la educación, entonces cada uno de 
los elementos que lo conforman debe estar sujeto, de manera continua y sistemática, a un proceso 
evaluativo, ya que esto se traduciría en la práctica, en el mejoramiento del currículo y por ende, en la 
calidad de la educación. Pará la educación la evaluación ha estado especialmente referida a 
la medición del rendimiento que obtienen los alumnos dentro del aula y en materias cuyos resultados 
puedan ser expresados en términos cuantitativos. 
 
Podemos entender la evaluación del desempeño como una herramienta confiable para la organización, 
ya que le permite adecuar al trabajador al cargo y también favorece las relaciones humanas entre 
servidor y su supervisor, por esta razón los sistemas de evaluación del desempeño deben encontrarse 
relacionados con el cargo para que la evaluación posea validez a la hora de hacer una promoción, un 
incentivo salarial o un entrenamiento. 
 
La evaluación del desempeño de los trabajadores debe ser un proceso continuo es decir (cotidiano), y a 
la vez periódico (con cortes temporales), para la consecución de los objetivos establecidos algunos de 
los principios básicos de la evaluación al desempeño se los describe en el siguiente orden: 
 
 La evaluación del desempeño debe abarcar a todos los trabajadores de las categorías 
ocupacionales. 
 La evaluación del desempeño es responsabilidad del jefe inmediato superior, sin excluir que 
este se asesore de cuantas personas estime pertinente. 
 Los procesos de apelación deben ser resueltos en breve tiempo, y siempre con la participación 
de personas que conozcan la labor del evaluado. 
 La idoneidad demostrada por el trabajador debe constituir el fundamento para la toma de 
decisiones respecto a la selección para un puesto, la permanencia, desarrollo, promoción, 
democión y estímulo o penalización por los resultados. 
 La evaluación del desempeño debe determinar en qué medida los trabajadores mantienen, 
mejoran o disminuyen su nivel de idoneidad para el cargo que desempeñan. 
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 El sistema de la evaluación del desempeño está orientado hacia el futuro, en el sentido de 
perseguir mejoras en la actuación del personal y no castigos por lo que no se ha hecho de 
forma más adecuada. 
 La evaluación del desempeño debe tener en cuenta la observación de la conducta laboral del 
trabajador en el tiempo de hacer énfasis en los resultados en relación con los objetivos. 
 
2.4 Importancia de la evaluación al desempeño 
 
Dentro de la organización la aplicación de sistemas de evaluación del rendimiento del personal, en 
forma ordenada y justa, permitirá:    
 
 Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo de su trabajo  
 Proporcionar información a la gerencia, para la toma de decisiones y la aplicación de políticas 
y programas de la administración de recursos humanos.  
 Realizar las promociones y/o ascensos  
 Realizar las diversas acciones en materia de personal.  
 Establecer  planes de capacitación y motivación de acuerdo a las necesidades establecidas.  
 Establecer mejores relaciones de coordinación y elevar la moral de los colaboradores 
 Ofrecer información con base en la cual pueden tomarse decisiones de desarrollo, 
remuneración, promoción y plan de carreras. 
 Ofrecer la oportunidad para que el supervisor y subordinado se reúnan y revisen el 
comportamiento relacionado con el trabajo. 
 Lo anterior permite que ambos desarrollen un plan para corregir cualquier deficiencia y 
mejorar el desempeño. 
 La evaluación ofrece la oportunidad de revisar el proceso de desarrollo de gerentes y los planes 
de carrera del trabajador a la luz de las fuerzas y debilidades demostradas. 
 
Las principales razones para evaluar el desempeño de los empleados en una organización son las 
siguientes:  
 
 Proporciona un juicio sistemático para fundamentar aumentos salariales, promociones y, en 
otras ocasiones, despidos. 
 Permite comunicar a los empleados cómo marchan en su trabajo y qué deben cambiar en su 




2.5 Responsabilidad  en la evaluación del desempeño 
 
Para Reyes (2005), la política  de recursos humanos adoptada  por la organización y la responsabilidad 
de la evaluación a los colaboradores puede ser  atribuida a: 
 Al gerente 
 Al mismo colaborador 
 Jefe de área o departamento de recursos humanos 
 A una comisión de evaluación del desempeño 
. Cada uno de estas alternativas  implica  una filosofía  de acción. 
 
2.5.1 El gerente o supervisor 
 
El gerente o supervisor, evalúan el desempeño del personal a su cargo con la asesoría de la gestión de 
personal quienes establecen los medios y criterios para la evaluación.  
 
2.5.2 El empleado 
 
A través de la auto evaluación, pero teniendo en cuenta los parámetros establecidos por el Gerente o la 
Organización.  
 
2.5.3 El empleado y el gerente 
 
 Este tipo de evaluación se da mediante la aplicación de la administración por objetivo, ya que esta es 
democrática, participativa y muy motivadora. Para llevar a cabo este tipo de evaluación debe tenerse en 
cuenta los siguientes parámetros:  
 
 La formulación de objetivo debe ser por consenso, es decir, el establecimiento de objetivos por 
el gerente y el evaluado. 
 Debe existir un compromiso personal en la consecución de los objetivos fijados en conjunto, la 
aceptación plena por parte del evaluado de los objetivos y el compromiso de alcanzarlo.  
 Actuación y negociación  con el gerente en la asignación de los recursos y los medios 
necesarios para alcanzar los objetivos.  
 Desempeño, estrategias individuales para el logro de los objetivos.  
 Medición constante de los resultados y comparación con los objetivos fijados, para verificar 
los costos y beneficios.  
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 Retroalimentación intensiva y medición continua, el evaluado debe conocer cómo va 
marchando, para establecer una relación entre el esfuerzo y el resultado alcanzado.  
 
2.5.4 El equipo de trabajo 
 
Mediante este tipo de evaluación se puede evaluar el desempeño de cada uno de los miembros del 
equipo y a su vez se logra que  programen en conjunto las medidas necesarias para mejorar cada vez 
más, definiendo sus objetivos y  metas a conseguir.  
 
2.5.5 El órgano de gestión de personal 
 
Este tipo de evaluación tiene carácter centralista y burocrático. El órgano de gestión de personal 
responde por la evaluación del desempeño de cada miembro de la organización y cada gerente 
proporciona la información del desempeño de cada empleado, se basa en lo genérico y no en lo 
particular.  
 
2.5.6 Comité de evaluación 
 
Este puede estar conformado por empleados permanentes o transitorios, pertenecientes a diferentes 
departamentos, la evaluación es colectiva y la realiza un grupo de personas. Los empleados 
permanentes son el presidente de la organización o su representante, el director del órgano de gestión 
de personal y un especialista en evaluación del desempeño. Los miembros transitorios son los gerentes 
de cada evaluado o su supervisor, lo que se busca es mantener el equilibrio de los juicios, el 
acatamiento de los estándares y la permanencia del sistema, es de tipo centralista.  
 
2.5.7 Evaluador de 360 grados 
 
Cada persona es evaluada por las personas de su entorno, significa que con cualquier persona con la 




2.6 Tipos de evaluación de desempeño 
 
Como anteriormente ya lo mencionamos la evaluación del desempeño es un proceso estructural y 
sistemático para medir, evaluar e influir sobre los atributos comportamientos y resultados relacionados 
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con el trabajo, así como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el 
trabajador y si podrá mejorar su rendimiento a futuro. 
 
Cabe recalcar  que la evaluación del desempeño es la forma más usada para estimar o apreciar el 
desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo. Para el autor  James Stoner, la 
evaluación del desempeño es se estructura como un sistema continuo en el cual se le da a los 
empleados todos los detalles respecto a la eficacia con que están efectuando su trabajo en relación a los 
benéficos de la organización demanda de ellos.  
 
Dentro de la Evaluación de Desempeño Laboral tenemos cuatro tipos:  
 
2.6.1 Evaluación de Desempeño Laboral de 90° 
 
 En la evaluación de 90° se combinan objetivos y competencias. El cumplimiento de objetivos se 
relacionan con aspectos remunerativos y las competencias se evalúan para su desarrollo.  
 
2.6.2 Evaluación de Desempeño Laboral de 180° 
 
Se combinan la medición realizada por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluación del 
trabajador en el cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el rendimiento del 
trabajador.  
 
2.6.3 Evaluación de Desempeño Laboral de 270° 
 
La evaluación de 270° fue desarrollada con la intención de eliminar la subjetividad que puede 
producirse como resultado de una evaluación de 90 o 180, en esta evaluación le mide al trabajador su 
superior, existe una autoevaluación e interviene un factor más de medición que puede ser la evaluación 
de los subordinados si existen en su cargo de trabajo subordinados, o por los pares que son sus 




2.6.4 Evaluación de Desempeño Laboral de 360° 
 
 La evaluación de 360° también es conocida como evaluación integral es una herramienta cada día más 
utilizada por las organizaciones más modernas. Como el nombre lo indica, la evaluación de 360° 
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pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempeño lo más adecuada posible, al obtener 
aportes desde los ángulos: supervisores, compañeros, subordinados, clientes internos etc. Si bien en su 
inicio esta herramienta sólo se aplicaba para fines de desarrollo, actualmente está utilizándose para 
medir el desempeño, para medir competencias y otras aplicaciones administrativas. 
 
2.7 Etapas de la evaluación 
 
1. Definir objetivos 
2. A quien está dirigido. Puede ser a técnicos, supervisores, administrativos. 
3. Quién es el evaluador. Puede ser un jefe de sector. 
4. Quién revisará la evaluación. Puede ser un gerente superior. 
5. Periodicidad. Si será de aplicación anual, semestral, etc. 
6. Elección del método. 
7. Capacitación del evaluador. Se le debe comunicar: objetivos, funcionamiento, técnica y el rol a 
desempeñar. Puede incluirse una actividad práctica para verificar que exista unicidad de 
criterio. 
8. Puesta a punto del sistema. Se debe realizar las últimas modificaciones de los factores, puntajes, 
distribución de puntajes, definición de criterios, a fin de que no existan inconvenientes. 
9. Aplicación. Se pone en funcionamiento el procedimiento. 
10. Análisis. Utilizando cualquier técnica que permita interpretar la información y tener noción de 
la capacidad y debilidades de los recursos humanos de la organización. 
11. Utilización de los resultados. 
12. Comunicación de los resultados. Se debe comunicar el resultado de la evaluación al trabajador 
a la vez que se lo debe escuchar. 
 
2.8 Métodos tradicionales de evaluación de desempeño 
 
 Técnicas o métodos para analizar, evaluar y calificar el desempeño del empleado en un puesto son los 
siguientes: 
 
2.8.1 Técnica de Escala Grafica de Calificación 
 
Es una escala que lista varios factores o características y un rango de desempeño para cada una. Al 
empleado se le califica al identificar la calificación que mejor describa su nivel de desempeño por cada 




2.8.2 Método de alternancia en la clasificación 
 
Se clasifican a los empleados sucesivamente desde el mejor al peor en torno a una característica en 
particular. 
 
La forma de realizar la evaluación, es colocar el nombre del mejor empleado en el nivel superior, 
después colocar el nombre del empleado con menor calificación en la siguiente línea y así 
sucesivamente hasta terminar. 
 
2.8.3 Método de comparación de pares 
 
Clasifica a los empleados mediante una tabla de todos los pares posibles de individuos, para cada 
característica, con el propósito de indicar al mejor empleado de esos pares. 
Ayuda a que el método de clasificación sea más eficaz; se establece una característica y cada 
subordinado se compara con el resto de los subordinados por pares, indicando quien es el mejor de ese 
par (con + 0 -) identificando quien es el mejor empleado de todos los evaluados. 
 
2.8.4 Método de distribución forzada 
 
Se colocan porcentajes predeterminados de empleados en varias categorías de desempeño. 
El propósito es lograr una mayor diferenciación entre los empleados de tal manera que los empleados 
sobresalientes puedan ser identificados. La metodología consiste en establecer intervalos en 
porcentajes, donde sólo pueden entrar los subordinados que reúnan los criterios de evaluación 
encuadrándolos en los intervalos no entrando más personas con porcentajes diferentes a los 
establecidos. 
 
2.8.5 Método del incidente critico 
 
El supervisor lleva un registro por cada subordinado de la conducta relacionada con su desempeño; se 
identifican los incidentes de trabajo poco comunes, sean buenos o malos que posteriormente son 
comentados entre supervisor y subordinado para evaluar el desempeño. 
Se recomienda que se utilice el método para complementar una técnica de calificación, con la limitante 
que no es útil para comparar a los empleados o toma de decisiones salariales. 
 
2.8.6 Formas narrativas 
 




1.   Que califique el desempeño del empleado en términos de los criterios del puesto, y 
2.   Que presente ejemplos críticos y un plan de acción para el mejoramiento diseñado para ayudar al 
empleado a cumplir o exceder esos criterios. 
3.   Finalmente una conclusión de la discusión de la evaluación haciendo énfasis en la solución del 
problema. 
 
2.8.7 Escalas de calificación basadas en el comportamiento 
 
Método cuya finalidad es combinar los beneficios de los incidentes críticos, narrativos y calificaciones 
cuantificadas, con base en una escala cuantificada, en ejemplos narrativos específicos de buen o mal 
desempeño. Combina los beneficios de las formas narrativas y las calificaciones cuantificadas 




Según los promotores, es la técnica más adecuada y equitativa que las anteriores y comprende cinco 
pasos: 
1.   Generar incidentes críticos. 
2.   Desarrollar dimensiones del desempeño. 
3.   Reasignar incidentes. 
4.   Calificación de los incidentes 




       Un indicador más preciso 
       Criterios más claros. 
       Retroalimentación 
       Dimensiones independientes. 
       Consistencia 
2.8.8 El método de la administración por objetivos (APO) 
 
Adopta objetivos medibles específicos para cada empleado y después se comenta su progreso. Un 





1.   Establecer los objetivos de la organización. 
2.   Fijar los objetivos por departamentos. 
3.   Comentar los objetivos por departamentos. 
4.   Definir los resultados esperados. 
5.   Revisar el desempeño. 
6.   Proporcionar retroalimentación. 
 
2.8.8.1 Problemas que se deben evitar 
 
 Establecimiento de objetivos no claros y no medibles. 
 Demanda mucho tiempo. 
 Esfuerzo supremo pugna supervisor empleado. 
 
2.8.9 Integración de los métodos 
 
En la práctica, las organizaciones combinan varios métodos de evaluación del desempeño, no existe 































3. Motivación laboral 
 
3.1 Concepto de motivación laboral 
 
Guillén y Guil (2000), refieren  una recopilación de conceptos propuestos por varios autores, estas se 
encuentran descritas de la siguiente manera: 
 
1.- La motivación como proceso psicológico  
2.- La desencadena una necesidad de cualquier índole (psíquica, social o física). 
3.-Se encuentra orientada hacia una meta que el sujeto selecciona, cuya culminación genera satisfacer 
la necesidad del individuo. 
 4.- Facilita la actividad, ya que el factor motivacional es un impulso y mantenedor de energía hasta el 
logro de la meta. 
 
Según Delgado (1998) citado por Guillén y Guil (2000), la motivación constituye un sistema en el cual 
los sujetos al realizar una determinada actividad, deciden desarrollar esfuerzos encaminados a 
conseguir, metas y objetivos en pro de satisfacer algún esfuerzo que decidan aplicar en las acciones 
posteriores. 
 Por su parte Robbins (1994) citado por Guillén y Guil (2000), define a la motivación laboral como la 
un factor mediatizado por la voluntad de un persona con una gran carga de esfuerzo en pro de alcanzar 
las metas de las organizaciones, condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer algunas 
necesidades de tipo personal. 
 
Para Santos (1993), citado por Ponce (2006) refiere que la motivación laboral es un reflejo de la 
personalidad del individuo y la manifestación que tenga en el será la manera en que el sujeto manifieste 










3.2 Ciclo de la motivación  
 
Ilustración 2. Ciclo de la motivación 
 
PERSONALIDAD DEL INDIVIDUO 
OBJETIVOS Y METAS DESEOS Y NECESIDADES 
MOTIVACIÓN OBTENIDA 
 
Fuente: Santos (1993), citado por Ponce (2006). 
3.2.1 Personalidad del individuo 
 
Varios son los autores que clasifican a las necesidades del ser humano en dos categorías las cuales 
serían: 
 
1.- Básicas:  
Alimento, casa, agua, vestuario, salud, educación 
 
2.- Personales:  
Computadora, un carro, televisión, dentro de las necesidades personales se manifiesta la personalidad 
de una persona para sentirse cómodo, esto dependiendo del tipo de necesidades que quiera satisfacer.  
 
3.2.2 Motivación obtenida 
Teniendo en cuenta la clase de motivación para poder concluir una meta u objetivo, esto dependerá 
mucho de cómo es la personalidad del sujeto y de que tan importante es satisfacer esta necesidad, y es 
de acuerdo a estos factores que podrá obtener una motivación necesaria para salir adelante ante la 
adversidad y la prueba laboral. 
 
3.3 La secuencia motivacional  
Según McClelland (1989), los motivos están basados en incentivos emocionales activadores, estos 
comienzan siendo naturales en el sentido de que innatamente sucintan diferentes tipos de emociones 
positivas o negativas, la naturaleza de los incentivos tiende a cambiar con el aprendizaje. 
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Para este autor cuando una variedad de indicios genera consolidadamente una clase de incentivos u 
objetivos, se puede hablar de la estructuración de un motivo. 
 
Las situaciones o indicadores estimulantes que activan estos motivos pueden ser denominados 
demandas ya que estas suscitan un estado de motivo. 
 
 A continuación el mismo autor propone un esquema de las facetas de la motivación las cuales son: 
 
Ilustración 3. Facetas de la motivación 
 
 
Fuente: McClelland (1989). 
 
Las demandas A. o señales de activación, formulas en términos de incentivos. B. conducirán si 
establecen contacto con alguna disposición de motivo, C. a una motivación activada, D. que se 
combina con las cogniciones, los hábitos o las destrezas  para poder producir el impulso de actuar, la 
cual su vez se combina con las  oportunidades de realizar la acción. 
 
3.4 Tipos de motivación laboral  
 
3.4.1 Motivación Intrínseca 
 
Para Guillén y Guil (2000), este tipo de motivación es la que lleva la satisfacción de las necesidades 
superiores, en la cual Maslow las posiciona de la siguiente manera, necesidades sociales, de estima y 
de autorrealización. Se denomina motivación Intrínseca porque tiende a satisfacer las necesidades,  a 
Exterior, en el entorno                            Interior, en la persona 
 Impulso actuar 
A. Demanda                                                  B. Motivación activada                     
  1.- Indicadores Fisiológicos                          1.- Hambre, deseo de comer 
  O sociales asociados con el comer 
  (Es hora de comer)                                         2.- Deseo de ganar 
 
  2.-Sal y pelea (partido de tenis)                      3.- Deseo de rehuir a  
 
  3.-El señor dice a Jonás                                  Nínive y la oración del         
señor  
  Que vaya a predicar a Nínive                                 
 
 B.Incentivos                                                  C. Disposiciones de motivo 
 
1.- Comer (sensación del gusto)                       1.- Preocuparse más por 
comer 
2.- Tener impacto (irritación, reconocimiento).2.- Necesidad de poder 








3.- Jonás entra 
En la nave la 
Bodega, el 
mar y el 
vientre de la 
ballena  
Factores motivacionales  
Situacionales  






partir de las características  de contenido y ejecución del propio trabajo, como el tipo trabajo, el 
proceso en que es ejecutado (autonomía, oportunidades para poner en práctica los conocimientos y 
habilidades que se tienen), el reconocimiento otorgado por los demás  y la autoevaluación por la 
ejecución, la responsabilidad personal, el progreso social que reporta y el desarrollo personal. 
 
Por su parte los autores Hackman y Oldman, (1980) citados por Guillén y Guil (2000), señalan que la 
motivación laboral intrínseca se produce cuando se crean tres estados psicológicos críticos: 
 
 Significatividad del trabajo 
 Responsabilidad personal sobre los resultados de su trabajo 
 Conocimiento de estos resultados   
 
 Las personas tienden a reaccionar dependiendo las variables moduladoras de estos estados 
psicológicos críticos, estas son: 
1.- los conocimientos y destrezas que posean  
2.- La necesidad de crecimiento 
3.-La satisfacción personal con determinados aspectos del contexto laboral. 
 
3.4.2 Motivación Extrínseca 
 
Según estos autores, la satisfacción extrínseca  satisface las dos primeras necesidades de la escala de 
Maslow las cuales son: 
 
Necesidades inferiores: Dentro de estas se encuentran las fisiológicas y las de seguridad, las 
denominan extrínsecas porque pretende satisfacer estas necesidades  a partir de motivos externos a la 
propia tarea como por ejemplo;  las retribuciones económicas (monetarias o de especie) o las que 
tienen que ver con el contrato laboral, fijo, eventual. Este tipo de motivación se da más en las personas 
que consideran que la actividad laboral no es un fin, sino un medio para obtener otros medios. 
 
En conclusión la motivación intrínseca se da en las personas cuando se orientan a la satisfacción de las 
necesidades superiores, por otro lado la motivación extrínseca surge cuando las personas se orientan a 





3.5 Factores que favorecen  motivación en el trabajo 
Los siguientes factores han sido clasificados en relación a la teoría bifactorial de Herzberg los cuales 
son: 
 
Factores de higiene: 
Estos factores hacen referencia al entorno  laboral y tiene un carácter extrínseco al trabajo. 
 
Factores motivadores:  
Se refiere al contenido del trabajo y tiene un carácter intrínseco. 
 
FACTORES DE HIGIENE: 
 
1.- El salario y los beneficios: 
 Dentro de este aspecto se incluyen el salario básico, los incentivos económicos, las vacaciones, carro 
de empresa etcétera.  
 
2.- La seguridad laboral o grado de confianza del trabajador sobre su continuidad  en el empleo: 
 Uno de los mayores anhelos de los trabajadores es el poder conseguir un puesto de trabajo estable que 
le proporcione seguridad y continuidad laboral. 
 
3.- Las posibilidades de promoción de cara a conseguir un estatus laboral y social: 
Esto genera la oportunidad de alcanzar puestos de mayor jerarquía dentro de la organización, esto a su 
vez genera en el empleado un sentimiento de partencia de un sistema en el cual podrá  desarrollarse 
profesionalmente y personalmente. 
 
4.- Las condiciones de trabajo incluyen el horario laboral, las características del propio puesto de 
trabajo, sus instalaciones y materiales: 
Los empleados que ocupan trabajos que contienen riesgo físicos son los que más valoran estas 
condiciones físicas de trabajo, en relación a los  horarios de trabajo es preferible mantener horarios que 
se relacionen con actividades que faciliten su vida personal ( actividades lúdicas , familiares) y poder 
rechazar las jornadas rotativas de trabajo. 
 
5.-El estilo de supervisión 
O también el grado y forma de control  de la organización sobre el contenido  y realización de la tarea 
que ejecuta un trabajador. 
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6.- Ambiente social de trabajo 
 Será facilitador de la motivación en cuanto este pueda otorgar oportunidades de relacionarse con otras 




1.- La consecución de logros: 
Poder alcanzar los objetivos de la tarea es para Herzberg el factor motivador de mayor importancia. 
 
2.- Las características de la tarea: 
Dentro de estos factores se describen los siguientes:  
o El interés que despierta en el trabajador 
o La variedad de la tarea, en cuanto evite la rutina y la monotonía  
o La posibilidad de que el trabajador pueda completar la tarea en su totalidad desde que empieza 
hasta que termina. 
o La importancia que tiene la tarea dentro del contexto social 
 
3.- La autonomía: 
Y la independencia en el trabajo que lleva a tener la sensación de libertad, la necesidad de tomar 
decisiones y la responsabilidad respecto de la tarea, estos factores tiende aumentar la autoestima y 
autorrealización. 
 
4.- La implicación de conocimiento y habilidades: 
 En general este aspecto se refiere a que una tarea resulta motivadora cuando esta es un reto de una 
dificultad intermedia. 
 
5.- Retroalimentación y reconocimiento: 
Es el grado en que la actividad laboral requerida por el trabajo proporciona al individuo información 
clara y directa respecto de la eficiencia de su ejecución. 
 
3.6 Teoría de la motivación en el trabajo 
 
3.6.1 Jerarquía de las necesidades de Maslow 
Maslow refiere que: 




1.- Fisiológicas: Como alimento, agua, temperatura adecuada, etcétera. 
 
2.- De seguridad: Como estabilidad personal, ausencia de amenazas, etcétera. 
 
3.- Sociales: Como afecto, vinculación social, interacción, amor, etcétera. 
 
4.-Estima: Tanto autoestima, como reconocimiento externo. 
 
5.- Autorrealización: Como llegar a ser lo que es capaz de ser de forma continua. 
 
 Cuando una de estas necesidades esta evidente, pero no completamente  satisfecha, deja de 
motivar  y será la siguiente más elevada de la jerárquica que lo motive.  
 
 No encontrara  una necesidad superior en tanto no esté ampliamente satisfecha la 
inmediatamente inferior. 
 
3.6.2 Teoría de las motivaciones sociales de McClelland 
 
Ilustración 4. Teoría de las necesidades 
 
Fuente: McClelland (1989) 
 
TEORÍA DE LAS NECESIDADES DE 
MCCLELLAND 
 
MOTIVACIÓN DE LOGRO.-  Lleva a imponerse grandes metas 
que alcanzar, tiene una mayor necesidad de ejecución,  pero 
muy poca de afiliarse con otras personas 
MOTIVACIÓN DE PODER.- Necesidades de influir y controlar a 
otras personas  o grupos. Así también el de tener el 
reconocimiento por parte de ellos 
MOTIVACIÓN DE AFILACIÓN.-  Necesidad de formar parte de 
un grupo 
 Deseo de excelencia  
 Trabajo bien realizado  
 Acepta responsabilidades 
 Necesita feedback 
 Le gusta que lo consideren 
importante 
 Desea estatus y prestigio  
 Le gusta que predominen sus ideas 




Le gusta ser popular 
Le gusta el contacto con los demás  
Le disgusta estar solo 
Le gusta ayudar a otra gente  
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La motivación laboral para McClelland (1951-1961), citado por Guillén y Guil (2000), se encuentra 
conformado por tres necesidades o motivos, cuya configuración va perfilando a lo largo de la vida fruto 
de su aprendizaje: 
 
1.- De logro: afán de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse según un modelo 
2.-De poder: necesidad de influir sobre los demás y ejercer control sobre ellos 
3.- De afiliación: necesidad de tener relaciones  interpersonales afectivas. 
 
Atkinson y Feather (1996), citado por  Guillén y Guil (2000), refiere que las personas que mantienen 
un mayor motivo de logro prefieren trabajos con las siguientes características: 
 
a)  Que el resultado dependa de su propio esfuerzo 
b) Que tenga un grado de dificultad y riesgo  
c) En los que haya una retroalimentación concreta e inmediata sobre su ejecución. 
El motivo de poder por su parte,  tiene una mayor relación con la eficacia de lo directivo. 
 
3.6.3 Teoría Bifactorial de Herzberg 
 
Esta teoría fue creada como una consecuencia de la pirámide de Maslow su autor el psicólogo 
Frederick Herzberg (1968), quien estructuro dos bases fundamentales en relación a la motivación  de 
un trabajador.  
Los ejes principales de esta teoría se apoyan bajo los siguientes factores: 
 
1.- Factores de higiénicos o factores extrínsecos  
 
Herzberg (1968) hacen referencia al matiz ambiental como el elemento principal que las empresas han 
utilizado invariablemente para lograr la motivación del personal. La expresión "higiene" refleja con 
exactitud su carácter preventivo, y muestra que sólo se destinan a evitar fuentes de insatisfacción en el 
ambiente como amenazas potenciales que puedan romper su equilibrio.  
Cuando estos factores son óptimos, simplemente evita la insatisfacción, puesto que su influencia en el 
comportamiento no logra elevar la satisfacción de manera sustancial y duradera, pero cuando son 
precarios, producen insatisfacción y se denominan entonces factores de insatisfacción. 
Dentro este factor se encuentran las condiciones que le rodena al colaborador cuando trabaja, se 
encuentra determinado por el ambiente que rodea al individuo y se refiere a las condiciones en las 
cuales desempeña su trabajo, este  factor no se encuentran bajo el control  del sujeto ya que se 
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encuentran administrados por la empresa, algunos de los factores de higiene son señalados bajo el 
siguiente orden: 
 
 Sueldo y beneficios 
 Política de la empresa y su organización  
 Relaciones con los compañeros de trabajo 
 Ambiente físico  
 Supervisión recibida 
 Status  
 Seguridad laboral 
 Crecimiento  
 Madurez  
 Consolidación  
 Reglamentos internos  
 
2.- Los factores motivacionales o factores intrínsecos:  
 
Para  Herzberg (1968), los factores motivacionales se encuentran en relación directa con la satisfacción 
en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el trabajador ejecuta, aquí  los factores motivacionales 
están bajo el control del individuo pues estos se relacionan con lo que hace y desempeña, los factores 
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con: 
 
 Crecimiento y desarrollo personal 
 El reconocimiento profesional 
 Las necesidades de autorrealización y estas dependen de las tareas que el individuo realiza en 
su trabajo. 
 
El eje motivacional encierra sentimientos de la realización, de evolución, y de reconocimiento 
profesional, manifiestos en la ejecución de tareas y los ideales que constituyen un gran desafío a nivel 
personal y profesional.  
 
En definitiva la teoría de los dos factores afirma que la satisfacción en el cargo es función del 
contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes del cargo; estos son denominados factores 
motivadores. Por otra parte la insatisfacción en el cargo es función del ambiente, de la supervisión, de 
los colegas y del contexto del cargo; estos elementos son denominados factores higiénicos. 
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Cuando los factores motivacionales son óptimos, elevan la satisfacción de modo sustancial, cuando son 
precarios, provocan la pérdida de satisfacción se denominan factores de satisfacción y se relacionan 
con el contenido de cargo en sí e incluyen: 
 
Ilustración 5.  Factores Motivadores 
 
 FACTORES MOTIVADORES 
FACTORES QUE CUANDO VAN BIEN 
PRODUCEN SATISFACCIÓN  




 Reconocimiento del éxito 
obtenido por parte de los 




 Promociones en la empresa 
FACTORES QUE CUANDO VAN MAL NO 
PRODUCEN INSATISFACCIÓN  





 Trabajo rutinario y aburrido 
 
Sati sfac to
res   
 
Fuente: Herzberg (1968) 
 
Ilustración 6.  Factores Higiénicos 
 
 
Fuente: Herzberg (1968) 
 
 FACTORES HIGIÉNICOS  
FACTORES QUE CUANDO VAN BIEN  NO 
PRODUCEN SATISFACCIÓN  








 Seguridad en el trabajo 
FACTORES QUE CUANDO VAN MAL NO 
PRODUCEN INSATISFACCIÓN  





 Bajo salario 
 
 Malas condiciones de trabajo 
In
sat isfac to









Salario: Se llama salario porque se indaga la identificación y la relación con contraprestación y, 
también, con reciprocidad, equidad y frecuencia. 
 
Emocional: Se lo denomina emocional porque a pesar de que con independencia del satisfactorio que 
se tome en cuenta las necesidades personales, lo factores inherentes al clima laboral, el trabajador 
busca dar significado a los elementos intrínsecos, lo cuales se encuentran definidos como la búsqueda 
del sentido y significado de la vida.  
 
Salario cuantitativo: Se encuentra determinado por lo que la empresa pueda ofrecer a sus 





HI: ¿El salario emocional tiene influencia positiva en el desempeño laboral? 




EMOCIONAL   
 Retribución estándar 
 Retribución por 
beneficios sociales 




 Muy satisfactorio  
 Satisfactorio  
 Poco satisfactorio 
 Algo insatisfactorio  
 Insatisfactorio  
 
Cuestionario de 






Objetivos y competencias 
 Sobre el desempeño 
esperado 
 Cumple con lo esperado 
 Bajo el desempeño 
esperado 
 Muy por debajo del 
desempeño esperado 





Los indicadores del salario emocional serán medidos en función de cuatro factores relacionados a este 
beneficio no monetario, los factores son; Retribución Estándar, Retribución por Beneficios Sociales, 
Retribución de Conciliación y Retribución Emocional. Concomitantemente a ello se evaluara el 
desempeño laboral de 46 empleados, a través de Protocolo de evaluación del desempeño de 1800. 
Finalmente los valores tanto cuantitativos como cualitativos serán analizados mediante el método  
deChi-cuadrado calculado 
 




El tipo de investigación será descriptiva, Correlacional ya que se realizará una mediación sobre las 
variables existentes, explicación de las variables, la cuantificación de las mismas y la generación de 
sentido de entendimiento, la explicación del fenómeno. 
 
Diseño de la investigación 
 
No Experimental: 
Porque no se manipulará la muestra ni al objeto de investigación. 
 
Transaccional o Transversal: Se va a obtener los datos mediante un instrumento aplicado en un solo 
momento. 
 
Descriptiva: Busca especificar propiedades, característica y rasgos importantes de cualquier fenómeno 
que se analice. 
 
Correlacional: Porque se correlaciona las dos variables de investigación 
 
Población y muestra 
 
Población: 
La población total de estudio estuvo constituido por46 trabajadores de la compañía Hospiplan 
Compañía Consultora Cía. Ltda., los mismos que fueron del  género Masculino (22) como del 





 Muestra:  
  No se tomó ninguna muestra por cuanto la población fue  pequeña y se decidió  trabajar con todo el 
universo, es decir con el 100% de los participantes. 
 




 Mediante esta técnica se puede observar a las personas, fenómenos, hechos, objetos, acciones etcétera, 
con el objetivo de poder registrar la información necesaria para la investigación. 
 
Entrevista: 
Consiste en la recopilación de información, de datos a través de una conversación para obtener detalles 




Protocolo de evaluación al desempeño de 180
 0
 
Este instrumento nos permite medir el diagnóstico de los niveles del desempeño laboral dividiendo en 
dos ítems, el primero; enfocado a objetivos y el segundo a las competencias. 
 
Cuestionario para medir salario emocional  
Este instrumento fue estructurado con la finalidad de definir los aspectos más relevantes del Salario 
Emocional de la empresa Hospiplan Compañía Consultora Cía. Ltda.  
 
Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
Evaluación del desempeño: 
Para poder determinar el desempeño laboral del grupo de estudio se utilizó el instrumento denominado 
protocolo de evaluación de 180° el cual nos permite medir dos  factores claves, por objetivos y por 
competencias.   
 
Estructura del instrumento 
La Evaluación de Desempeño de 180° consta de 3 partes: 
 Información General: Permite conocer los datos de identificación de los evaluados. 
 Instrucciones: Se da a conocer las indicaciones o lineamientos de la evaluación. 
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 Factores de Evaluación:  
 
Jefe Inmediato.- 
 Es la evaluación realizada por cada jefe a sus subordinados, es quien mejor conoce el puesto de trabajo 
del subordinado, así como su rendimiento.  
 Pares Iguales.- Evaluación realizada entre personas del mismo nivel o cargo. 
 Aspectos Evaluados: El instrumento de evaluación consta de 2 factores: 
 
Objetivos:  
Es un sistema que se caracteriza por un acuerdo periódico entre un subordinado y un superior en cuanto 
a los objetivos de aquel para un tiempo específico y una revisión periódica comparación periódico 
entre resultados asignados y los alcanzados, por lo que se identifican puntos fuertes y débiles, así como 
las medidas necesarias para el próximo periodo método práctico, su funcionamiento depende las 
actitudes y puntos de vista del supervisor. 
 
Competencias: 
Las competencias son un conjunto articulado y dinámico de conocimientos, habilidades, actitudes y 
valores que toman parte activa en el desempeño responsable y eficaz de las actividades cotidianas 
dentro del trabajo. 
 
El protocolo de evaluación al Desempeño de 180° se lo pondera bajo los siguientes criterios de 
evaluación: 
65% PUNTUACIÓN POR OBJETIVOS 65 % 
35% PUNTUACIÓN POR COMPETENCIAS 35 % 
  
    100% PROMEDIO TOTAL  100 % 
 
Tabla No. 2 Niveles del desempeño laboral 
 
Fuente: Emitido por el Dpdo. De Talento Humano Hospiplan Cía. Ltda. 
NIVEL DESCRIPCIÓN DESDE HASTA 
A Sobre el desempeño esperado  90,00 100,00 
B Cumple con lo esperado  72,00 89,99 
C Bajo el desempeño esperado 56,00 71,99 
D Muy por debajo del desempeño esperado 0,01 55,99 
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Cuestionario de Salario Emocional: 
Posterior a la evaluación del desempeño se elaboró y aplico un cuestionario que fue inicialmente 
ejecutado a un grupo piloto que contaba con las mismas características de la población de la 
investigación y posterior a las debidas  correcciones de este cuestionario se procedió a la aplicación en 
la totalidad de la población seleccionada para esta investigación. El cuestionario consta de 20 preguntas 
que busca indagar cuatro factores del salario emocional: 
 Retribución estándar 
 Retribución por beneficios sociales 
 Retribución de conciliación 
 Retribución emocional 
Cada uno de los factores mencionados constan de 5 preguntas para conocer cuál es el nivel del salario 
emocional que se está manejando en la compañía Hospiplan Compañía Consultora Cía. Ltda. 
El cuestionario de Salario Emocional se lo pondera bajo los siguientes criterios de evaluación: 
 
Tabla No. 3.  Parámetros de calificación 
PARÁMETROS DE CALIFICACIÓN 
NIVEL DESCRIPCIÓN DESDE HASTA PONDERACIÓN 
5 NUNCA 1 20 INSATISFACTORIO 
4 MUY POCAS VECES 21 40 
ALGO 
INSATISFACTORIO 
3 ALGUNAS VECES 41 60 
POCO 
SATISFACTORIO 
2 CASI SIEMPRE 61 80 SATISFACTORIO 











RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (gráficos y tablas) 
 
Tabla No.04: Género de la población investigada 
SEXO  CANTIDAD PORCENTAJE 
Hombres  22 48% 
Mujeres 24 52% 
TOTAL 46 100% 
Fuente: Emitido por el Dpdo. de Talento Humano Hospiplan Cía. Ltda. 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Grafico 1: Género de la Población Investigada 
 
Fuente: Emitido por el Dpdo., de Talento Humano Hospiplan Cía. Ltda. 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
ANÁLISIS: 
Como podemos observar en el gráfico, el género de la población investigada fue heterogénea, 22 












Tabla No 5. Edades de la Población Investigada 
EDAD F 
22-26        18 
27-31        14 
32-36          7 
37-41          4 
42-46          3 
TOTAL 46 
Fuente: Emitido por el Dpdo. De Talento Humano Hospiplan Cía. Ltda. 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Gráfico 2: Edades de la Población Investigada 
 
Fuente: Emitido por el Dpdo., de Talento Humano Hospiplan Cía. Ltda. 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
ANÁLISIS: 
En relación a los valores finales, referimos que dentro del universo de estudio predomino una 
población relativamente joven, la cual oscila en el rango de edad de 22 a 26 años y por otra parte el 





22-26       18
27-31       14
32-36         7
37-41         4
42-46         3
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
  
1 X   36 1 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 5 2 3 4 4 96 SIEMPRE 
2   X 27 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 3 4 2 2 2 4 1 4 4 1 82 ALGUNAS VECES 
3 X   26 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 135 CASI SIEMPRE 
4 X   26 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 146 SIEMPRE 
5 X   31 4 3 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 5 5 4 3 4 133 CASI SIEMPRE 
6 X   24 
1 2 3 2 1 3 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 68 
MUY POCAS 
VECES  
7   X 25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 35 NUNCA 
8   X 39 1 3 5 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 138 CASI SIEMPRE 
9   X 27 2 5 3 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 5 5 4 5 124 CASI SIEMPRE 
10 X   27 2 4 3 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 3 3 5 4 5 142 SIEMPRE 
11   X 26 4 4 1 3 3 4 2 3 2 3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 102 ALGUNAS VECES 
12   X 24 3 5 3 4 4 5 5 3 3 4 5 4 4 4 3 3 4 5 5 5 140 SIEMPRE 
13   X 25 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 4 4 2 2 2 1 2 4 4 2 83 ALGUNAS VECES 
14 X   30 2 1 1 3 4 5 3 4 3 1 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 95 ALGUNAS VECES 
15   X 26 3 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 3 4 3 5 5 4 137 CASI SIEMPRE 
16   X 28 
3 3 1 3 1 1 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 2 2 3 3 65 
MUY POCAS 
VECES  
17 X   25 
1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 3 3 59 
MUY POCAS 
VECES  
18   X 30 
1 2 2 3 2 2 2 1 1 1 2 1 3 1 2 3 2 1 3 3 64 
MUY POCAS 
VECES  
19 X   23 3 4 5 4 5 5 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 152 SIEMPRE 
20   X 25 3 2 4 4 3 4 5 3 3 3 5 4 3 3 2 4 3 5 5 5 124 CASI SIEMPRE 
21 X   26 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 70 
MUY POCAS 
VECES  
22   X 43 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 4 138 CASI SIEMPRE 
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23 X   28 2 3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 104 ALGUNAS VECES 
24 X   33 2 2 2 3 1 2 2 3 2 1 4 4 1 2 1 1 2 4 4 2 77 ALGUNAS VECES 
25 X   39 3 5 4 5 3 5 4 4 3 5 5 4 3 4 2 5 2 3 4 5 137 CASI SIEMPRE 
26   X 30 3 4 2 3 3 1 3 3 3 3 3 4 3 2 2 4 2 1 1 2 94 ALGUNAS VECES 
27   X 22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 35 NUNCA 
28 X   31 2 5 5 5 5 3 3 4 3 4 5 4 3 4 4 5 4 4 5 4 140 SIEMPRE 
29   X 41 3 2 1 1 2 5 2 3 4 4 3 4 4 5 2 2 3 3 2 2 102 ALGUNAS VECES 
30 X   45 
2 1 1 3 1 1 2 1 1 4 1 1 2 4 1 1 1 1 4 4 63 
MUY POCAS 
VECES  
31 X   25 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 1 5 4 3 3 3 124 CASI SIEMPRE 
32 X   35 4 4 3 3 3 2 5 5 5 4 4 4 5 4 4 2 3 4 4 4 135 CASI SIEMPRE 
33   X 24 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 146 SIEMPRE 
34 X   33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 35 NUNCA 
35   X 30 2 3 3 3 2 1 1 4 3 3 4 3 3 2 1 5 1 3 4 1 90 ALGUNAS VECES 
36   X 33 2 5 4 5 4 3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 2 5 5 5 5 152 SIEMPRE 
37   X 25 4 5 3 3 3 5 5 5 4 5 5 2 4 5 4 5 5 3 4 4 145 SIEMPRE 
38 X   30 5 5 5 5 2 3 3 4 3 4 5 4 3 4 4 5 4 4 5 4 140 SIEMPRE 
39   X 26 4 2 3 4 3 4 5 3 5 3 3 4 3 2 3 4 3 5 5 5 124 CASI SIEMPRE 
40 X   31 3 3 5 5 3 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 4 138 CASI SIEMPRE 
41   X 41 4 3 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 88 SIEMPRE 
42 X   36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 35 NUNCA 
43   X 27 3 5 3 3 5 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 2 3 4 4 138 CASI SIEMPRE 
44 X   45 
2 1 2 1 2 2 1 1 2 3 3 2 3 1 2 2 3 1 2 2 66 
MUY POCAS 
VECES  
45 X   25 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 137 CASI SIEMPRE 
46 X   35 5 3 3 4 4 5 3 5 3 4 5 4 4 3 4 3 4 5 5 5 140 SIEMPRE 
TOTAL 24 22        30  
                      Fuente: Estudio del salario Emocional  
Responsable: Pablo Pullupaxi 
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4 7 9 14 12 
8,70% 15,22% 19,57% 30,43% 26,09% 
Tomado de: Estudio del Salario Emocional como factor motivacional 
Realizado por: Pablo Pullupaxi 
 
 
Gráfico 3: Estudio del Salario Emocional como factor motivacional 
 
Fuente: Estudio del Salario Emocional como factor motivacional 




En relación a los valores obtenidos  del salario emocional referimos que existe un  porcentaje considerable 
de trabajadores que perciben este beneficio de tributación no monetaria como satisfactoria, sin embargo 
existen otro porcentaje de colaboradores que sienten y describen al salario emocional de esta organización 
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28,26 32,61 8,70 21,74 8,70 
RETRIBUCIÓN DE 
CONCILIACIÓN 
15,22 41,30 21,74 13,04 8,70 
RETRIBUCIÓN 
EMOCIONAL 
34,78 21,74 28,26 6,52 8,70 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Gráfico 4: Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
ANÁLISIS: 
De los 4 componentes del salario emocional referimos que dentro de este estudio predomino el factor de 
retribución estándar el cual hace referencia a capacitaciones, agasajos y festejos, prestamos y anticipos, 





















MUY SATISFACTORIO 8,7 28,26 15,22 34,78
SATISFACTORIO 41,3 32,61 41,3 21,74
POCO SATISFACTORIO 21,74 8,7 21,74 28,26
ALGO INSATISFACTORIO 19,57 21,74 13,04 6,52
















8,7 8,7 8,7 8,7
















8,70 41,30 21,74 19,57 8,70 100,00% 
4 19 10 9 4 46 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
Gráfico 5: Factor del Salario Emocional – Retribución Estándar 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
ANÁLISIS: 
Se observa que los beneficios brindados por la organización en cuanto a la retribución estándar que 
involucra Capacitaciones, agasajos y festejos, préstamos y anticipos, reconocimientos y apoyo en relación 
a calamidades domésticas y accidentes fortuitos, son unos factores del salario emocional que tiende a 


















































28,26 32,61 8,70 21,74 8,70 100,00% 
13 15 4 10 4 46 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
Gráfico 6: Factor del Salario Emocional – Retribución por Beneficios Sociales 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
ANÁLISIS: 
El  gráfico estadístico correspondiente al factor de retribución por beneficios sociales, se obtuvo que los 
trabajadores tienen un criterio similar en los niveles de muy satisfactorio y satisfactorio siendo estos los 
más altos,  a lo cual  se interpreta que la compañía como tal maneja un prestigio e imagen, herramientas 
adecuadas, confort y estatus, y sobre todo un sistema innovador de salario emocional, lo que  lleva a 
determinar que para los trabajadores es importante laborar en una organización reconocida e importante 
























RETRIBUCIÓN POR BENEFICIOS SOCIALES 
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15,22 41,30 21,74 13,04 8,70 
100,00
% 
7 19 10 6 4 46 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Gráfico 7: Factor del Salario Emocional – Retribución de Conciliación 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




El factor de retribución de conciliación es unos de los elementos del salario emocional con el cual se 
identifican satisfactoriamente los trabajadores de esta organización, esta retribución no monetaria 
corresponde a los beneficios de retroalimentación, opiniones de los trabajadores y los procesos de 












































34,78 21,74 28,26 6,52 8,70 100,00% 
16 10 13 3 4 46 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Gráfico 8: Factor del Salario Emocional – Retribución Emocional 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




El factor de retribución emocional  es unos de los elementos del salario emocional que es percibido por 
sus trabajadores como un beneficio  muy satisfactorio, lo cual indica que las compensaciones como  las 
vinculaciones de la familia del empleado a eventos sociales, la flexibilidad del goce de las vacaciones 
anuales, el apoyo a el personal joven de la empresa para culminar sus estudios, el apoyo en el periodo de 
embarazo y maternidad y la flexibilidad de horarios en relación a permisos y requerimientos son 































Gráfico 9: Resultados Evaluación al Desempeño Laboral 180° 
 
Fuente: Departamento de Talento Humano 






En relación a los valores del desempeño laboral se refiere que más de la mitad de la población 
investigada cumple con los objetivos y competencias laborares esperadas por las partes jerárquicas de 
esta organización,  sin embargo existe un porcentaje de trabajadores que no ha llegado a este nivel del 
desempeño. Estos resultados indican y orientan a tomar medidas y acciones en pro de elevar el  buen 
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Tabla No.14 Resultados del salario emocional y su influencia en el desempeño laboral 
 
Fuente: Estudio del salario Emocional 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Gráfico 10: Resultados del salario emocional y su influencia en el desempeño laboral 
 
Fuente: Estudio del salario Emocional 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
ANÁLISIS: 
La siguiente grafica nos muestra, que el salario emocional como factor motivacional influye en el 
desempeño laboral de los trabajadores, uno de los resultados nos indica que   la mayor parte de los 
colaboradores cumplen con el desempeño esperado y por otro lado se sienten satisfechos con los 
beneficios de retribución no monetaria otorgados por esta empresa, es así que los 4 factores del salario 
emocional de HOSPIPLAN son considerados por los trabajadores como beneficios de gran relevancia. 
Dentro de los resultados finales podemos mencionar que el factor de retribución estándar es el 
beneficio que tiene una mayor significación para este grupo de colaboradores. 
Supera el desempeño esperado Cumple con el desempeño esperado Por debajo del desempeño esperado Muy por debajo del desempeño esperado
8,70 15,22 2,17 0 PORCENTAJE
4 7 1 0 PERSONAS
8,70 17,39 4,35 0 PORCENTAJE
4 8 2 0 PERSONAS 
6,52 10,87 2,17 0 PORCENTAJE
3 5 1 0 PERSONAS
6,52 6,52 2,17 0 PORCENTAJE
3 3 1 0 PERSONAS
4,35 2,17 2,17 0 PORCENTAJE









Supera el desempeño esperado 8,70 8,70 6,52 6,52 4,35
Cumple con el desempeño esperado 15,22 17,39 10,87 6,52 2,17
Por debajo del desempeño esperado 2,17 4,35 2,17 2,17 2,17














Análisis y discusión de resultados 
 
Comprobación de la hipótesis 
 
Planteamiento de Hipótesis: 
 
HI: ¿El salario emocional implementado por HOSPIPLAN compañía consultora Cía. Ltda. Tiene 
influencia en el desempeño laboral de sus empleados? 
 
H0: ¿El salario emocional implementado por HOSPIPLAN compañía consultora Cía. Ltda. no tiene 
influencia en el desempeño laboral de sus empleados? 
 
Nivel de significación: 
 
Se trabajara con un  5% de error admisible en la comprobación de la hipótesis 
 
Nivel de aceptación de la hipótesis 
 
Se acepta la hipótesis de investigación si el valor de Chi-cuadrado calculado es menor que el valor de 
Chi-cuadrado teórico de 21.03, o si el valor calculado es mayor a -21.03 se rechazara la hipótesis de 
investigación y se aceptará la hipótesis nula. 
 








Cumple con el 
desempeño 
esperado 
Por debajo del 
desempeño 
esperado 






SATISFACTORIO 4 7 1 0 12 
SATISFACTORIO 4 8 2 0 14 
POCO 
SATISFACTORIO 3 5 1 0 9 
ALGO 
SATISFACTORIO 3 3 1 0 7 
INSATISFACTORIO 2 1 1 0 4 
 






Tabla No.16 Frecuencias esperadas y comprobación de hipótesis. 
CELDA FO FE (FO-FE)^2/FE 
MUY 
SATISFACTORIO Supera el desempeño esperado 4 4,17 0,01 
SATISFACTORIO Supera el desempeño esperado 4 4,87 0,16 
POCO 
SATISFACTORIO Supera el desempeño esperado 3 3,13 0,01 
ALGO 
SATISFACTORIO Supera el desempeño esperado 3 2,43 0,13 
INSATISFACTORIO Supera el desempeño esperado 2 1,39 0,27 
MUY 
SATISFACTORIO Cumple con el desempeño esperado 7 6,26 0,09 
SATISFACTORIO Cumple con el desempeño esperado 8 0,00 0,00 
POCO 
SATISFACTORIO Cumple con el desempeño esperado 5 0,00 0,00 
ALGO 
SATISFACTORIO Cumple con el desempeño esperado 3 0,00 0,00 
INSATISFACTORIO Cumple con el desempeño esperado 1 0,00 0,00 
MUY 
SATISFACTORIO Por debajo del desempeño esperado 1 1,57 0,20 
SATISFACTORIO Por debajo del desempeño esperado 2 1,83 0,02 
POCO 
SATISFACTORIO Por debajo del desempeño esperado 1 1,17 0,03 
ALGO 
SATISFACTORIO Por debajo del desempeño esperado 1 0,91 0,01 
INSATISFACTORIO Por debajo del desempeño esperado 1 0,52 0,44 
MUY 
SATISFACTORIO 
Muy por debajo del desempeño 
esperado 0 0,00 0,00 
SATISFACTORIO 
Muy por debajo del desempeño 
esperado 0 0,00 0,00 
POCO 
SATISFACTORIO 
Muy por debajo del desempeño 
esperado 0 0,00 0,00 
ALGO 
SATISFACTORIO 
Muy por debajo del desempeño 
esperado 0 0,00 0,00 
INSATISFACTORIO 
Muy por debajo del desempeño 
esperado 0 0,00 0,00 


























Con el valor de Chi-Cuadrado calculado se obtiene el valor de 1.35, lo cual  nos indica que los 
resultados de la investigación se posicionan dentro de la zona de aceptación de la comprobación de la 
hipótesis,  debido a que sus valores extremos son de -21.03 y 21.03, por lo tanto se aprueba la hipótesis 
que dice HI: ¿El salario emocional implementado por HOSPIPLAN compañía consultora Cía. Ltda. 
Tiene influencia en el desempeño laboral de sus empleados?  y se rechaza la hipótesis nula que dice 
H0: ¿El salario emocional implementado por HOSPIPLAN compañía consultora Cía. Ltda. no tiene 










                    
21,03                   -21,03   
                                                                           
 0      1,35 




















Finalizado el presente trabajo de investigación, se llega a las siguientes conclusiones: 
 
 En relación a los análisis de los valores obtenidos tanto del Salario emocional como del 
desempeño laboral del grupo de empleados de la  empresa HOSPIPLAN Cía. Ltd. Se 
determina que El salario emocional aplicado por esta organización,  es un factor inherente y 
que tiene relación significativa con el desempeño laboral de sus colaboradores. 
 Se concluye también que de los 4 factores del salario emocional el de mayor relevancia es el de 
retribución estándar que se encuentra compuesto por los beneficios de; capacitaciones, 
reconocimientos, préstamos y anticipos, agasajos y festejos que la organización provee a sus 
trabajadores. 
 De los 4 factores del salario emocional se concluye que el factor que requiere mayor 
reforzamiento y solidez es el  factor de retribución por conciliación que hace referencia a; 
retroalimentación por parte del jefe, las opiniones de los empleados, motivación e 
incentivación de los empleados, procesos de inducción y reinduccion. 
 Partiendo de lo anterior y mirando hacia las percepciones de este grupo de trabajadores en 
relación al salario emocional, debemos concluir diciendo que a pesar de encontrar valores 
significativos entre los rangos de muy satisfactorio y satisfactorio, es importante tomar en 
cuenta los valores de poco satisfactorio, algo insatisfactorio, insatisfactorio que también 
revelan índices que fluctúan entre indicadores significativos de inconformidad asociados a los 
beneficios no monetarios otorgados por esta organización, lo cual a su vez, nos indica un 
riesgo en la permanencia laboral del talento humano que se considera indispensable para la 
eficacia y eficiencia de esta empresa. 
 En el caso de la remuneración no económica otorgada por esta empresa a sus empleados existe 
una relación positiva sobre el desempeño de este grupo de colaboradores, sin embargo no se 
encuentra valores tan significativos en relación  al desempeño laboral esperado y anhelado por 
las partes jerárquicas de esta organización. 
 Finalmente se concluye que la mayor parte de los empleados no tienen conocimiento del 
significado del salario emocional el cual es un beneficio no monetario para el trabajador pero si 







Después de concluido el presente trabajo de Investigación se recomienda:  
 
 Se cree conveniente recomendar  que las partes jerárquicas y administrativas de HOSPIPLAN 
compañía consultora Cía. Ltd. otorguen la importancia que requiere los resultados de 
esta investigación, ya que dichos valores constituyen  indicadores fundamentales para 
el mejoramiento de los componentes del salario emocional el cual es un elemento 
influyente a nivel del desempeño y de la productividad de cualquier empresa. 
 Es necesario  fomentar un tipo de comunicación ascendente con mayor solides dentro de la 
organización, esto con el fin de poder conocer cuáles son las inquietudes en relación a las 
permanencias y mejoras de los beneficios de  retribución estándar  y retribución por 
conciliación. 
 Se recomienda realizar las  acciones correctivas necesarias en función de mejorar el 
sistema de salario emocional aplicado por HOSPIPLAN, especialmente apuntalar los 
componentes de retribución estándar, retribución por servicios sociales, retribución por 
conciliación y la retribución emocional, con el objetivo de marcar diferencia dentro de 
la competencia empresarial y así también para poder retener el mejor talento humano 
de esta organización. 
 Si la empresa toma las recomendaciones relacionadas con los beneficios a nivel 
personal y familiar del empleado,  generara partencia hacia la organización por parte 
del colaborador además de un sentido de satisfacción a nivel laboral. El empleado ante 
estos beneficios se siente protegido y genera empatía y tiende a incrementar sus niveles 
de desempeño en función de conseguir los objetivos que la organización y el  
persiguen. 
 En relación a los resultados de la evaluación al desempeño se recomienda realizar por 
parte de los jefes inmediatos  una retroalimentación  a todo el personal en todas las 
líneas de dirección de esta organización, para así poder  alcanzar mejores niveles del 
desempeño laboral y el cumplimiento de objetivos y competencias. 
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Anexo A. Proyecto de Investigación 
 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN APROBADO 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 



























1. Título  
“Salario Emocional como factor motivacional y su influencia en el desempeño de los empleados de la 
empresa HOSPIPLAN Cía. Ltda.” 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
La motivación del personal constituye uno de los factores de mayor importancia para el cumplimiento  
de los objetivos institucionales y facilita a su vez el desarrollo del trabajador y de la organización en 
sí. La importancia de investigar sobre el salario emocional, se debe a que, en este se reflejan las 
necesidades que tienen las personas de sentirse seguros dentro de una institución, de saber que su 
trabajo está siendo reconocido y que los logros no sólo se quedan en la  gerencia. 
 
Dar a conocer que las personas motivadas, ya sea de forma económicas o no, realizan un trabajo con 
organización, son disciplinadas y buscan la manera de que las cosas en la institución sean mejor de lo 
que se espera, dan lo mejor de sí mismos y de esa forma, pueda la institución obtener mayores réditos. 
 
Estamos en presencia de un mercado laboral cambiante, impredecible, donde muchas empresas no 
pueden quizás mostrarse tan competitivas en el sentido monetario de la expresión. Probablemente una 
forma de aumentar su atractivo y competitividad sea la introducción del salario emocional, adecuado 
al trabajador. No obstante, esa misma incertidumbre de los cambios de mercado, en un escenario de 
crisis económica mundial, puede provocar que los trabajadores, independiente su talento, condiciones, 
capacidades y valor para la compañía, privilegien la recompensa económica como una forma de 
obtener seguridad a futuro, mediante planes de ahorro u otras estrategias, y prefieran primar una 
estabilidad económica antes que una personal, representada por las condiciones del salario emocional. 
 
3. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
¿Qué influencia tiene el salario emocional de HOSPIPLAN Cía. Ltd., en el desempeño laboral de  de 
sus empleados? 
4. PREGUNTAS   
 
 ¿Existe relación entre el salario emocional de la empresa HOSPIPLAN Cía. Ltd. y el 
desempeño laboral de sus empleados. 
 ¿Cuáles son los factores del salario emocional  de la empresa HOSPIPLAN Cía. Ltd. Que 
tienen mayor incidencia en sus empleados? 
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 ¿Cuál es el impacto del salario emocional en el desempeño laboral de los empleados de la 
empresa HOSPIPLAN Cía. Ltda.? 
5. OBJETIVOS  
 
5.1. Objetivo general  
 
 Analizar la influencia del salario emocional y sus efectos en el desempeño laboral de los empleados 
de la empresa HOSPIPLAN Cía. Ltd. 
5.2. Objetivo especifico  
 
 Evaluar tanto el desempeño laboral como los componentes del salario emocional  de la empresa 
HOSPIPLAN Cía. Ltd. 
 Conocer cuáles son los efectos del salario emocional en el desempeño de los empleados de la 
empresa HOSPIPLAN Cía. Ltd. 
 Determinar la relación entre las dos variables de estudio (Salario emocional y Desempeño laboral). 
6. Delimitación  espacio temporal  
La investigación se centra en el personal de la empresa HOSPIPLAN compañía consultora Cía. Ltd, la 
cual se encuentra ubicada en la provincia de Pichincha-Quito-Ecuador. El periodo de duración del 
presente estudio, es desde el mes de noviembre del 2012 hasta octubre del 213. 
 




Mediante la presente investigación se busca determinar si el salario emocional tiene influencia sobre el 
desempeño laboral de los empleados de HOSPIPLAN compañía consultora Cía. Ltd. Para la 
recolección de información se utilizara  dos instrumentos de medición, uno de ellos servirá para el 
diagnóstico del salario emocional y el otro valorara el desempeño laboral de este grupo de 
trabajadores. 
Ulterior a los resultados de las mediciones, se continuara en forma estadística, con el fin de poder 
determinar y despejar la hipótesis y variables propuestas en este estudio. 
Finalmente se proponen 2 capítulos teóricos, el primero de ellos abordara los conceptos, características 
y demás factores relacionados con el salario emocional finalmente se propone un capitulo relacionado 




8. Posicionamiento teórico: 
 
El presente estudio se apoyara en los criterios y conceptos de la teoría de los dos factores o  conocida 
también como bifactorial, esta teoría fue creada por el psicólogo Frederick Herzberg, quien estructuro 
dos bases fundamentales en relación a la motivación  de un trabajador. Los ejes principales de esta 
teoría se apoyan bajo los siguientes factores: 
 
1.- Factores de higiénicos o factores extrínsecos  
 
Dentro este factor se encuentran las condiciones que le rodena al colaborador cuando trabaja, se 
encuentra determinado por el ambiente que rodea al individuo y se refiere a las condiciones en las 
cuales desempeña su trabajo, este  factor no se encuentran bajo el control  del sujeto ya que se 
encuentran administrados por la empresa, algunos de los factores de higiene son señalados bajo el 
siguiente orden: 
 
 Sueldo y beneficios 
 Política de la empresa y su organización  
 Relaciones con los compañeros de trabajo 
 Ambiente físico  
 Supervisión recibida 
 Status  
 Seguridad laboral 
 Crecimiento  
 Madurez  
 Consolidación  
 Reglamentos internos  
 
2.- Los factores motivacionales o factores intrínsecos:  
 
Para  Herzberg, estos factores se encuentran en relación directa con la satisfacción en el cargo y con la 
naturaleza de las tareas que el trabajador ejecuta, aquí  los factores motivacionales están bajo el 
control del individuo pues estos se relacionan con lo que hace y desempeña, los factores 
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con: 
 
 Crecimiento y desarrollo personal 
 El reconocimiento profesional 
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 Las necesidades de autorrealización y estas dependen de las tareas que el individuo realiza en 
su trabajo 
 
En definitiva la teoría de los dos factores afirma que la satisfacción en el cargo es función del 
contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes del cargo; estos son denominados factores 
motivadores. Por otra parte la insatisfacción en el cargo es función del ambiente, de la supervisión, de 
los colegas y del contexto del cargo; estos elementos son denominados factores higiénicos. 
 
9. PLAN ANALÍTICO:  
1. PROBLEMA 
1.1 Planteamiento del problema 
1.2 Formulación del problema 
1.3 Justificación del problema 
2. OBJETIVOS 
2.1 Objetivo General.  
2.2 Objetivo Específico 
3. HIPOTESIS 
4. MARCO TEÓRICO 
5. MARCO CONCEPTUAL 
TÍTULO1 
SALARIO EMOCIONAL  
TÍTULO 2 
                   DESEMPEÑO LABORAL 
TÍTULO 3 
MOTIVACIÓN LABORAL 
6.  MARCO METODOLÓGICO 
2.2 Matriz de Variables 
2.3 Diseño de Investigación 
2.4 Tipo de Investigación 
2.5 Población y Grupo de Estudio 
2.6 Técnicas e instrumentación 
2.6.1 Actividades pre aplicación 
2.7 Análisis de validez 
2.8 Confiabilidad del Test 
7. RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
7.1 Datos Generales 
7.2 Análisis comparativo 
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8. DISCUSIÓN DE HIPÓTESIS 






10. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS DE LA FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA  
 
Chiavenato, I. (2005) Gestión del Talento Humano. Colombia: McGraw. pp. 357 
Wayne, R. (1997) Administración de Recursos Humanos: México: Pretice Hall. pp.326 
 
11. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
No Experimental: 
Porque no se manipulará la muestra ni al objeto de investigación. 
Transaccional o Transversal: Se va a obtener los datos mediante un instrumento aplicado en un solo 
momento. 
Descriptiva: Busca especificar propiedades, característica y rasgos importantes de cualquier 
fenómeno que se analice. 
Correlacional: Porque se correlaciona las dos variables de investigación 
 
12. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Correlacional: 
Estadísticamente se establecerá la relación entre las dos variables de estudio: el salario emocional  y el 
desempeño laboral de los empleados de HOSPIPLAN compañía consultora Cía. Ltda. 
 
13. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
13.1. Planteamiento de hipótesis 
 
HI: ¿El salario emocional tiene influencia en el desempeño laboral de los empleados de HOSPIPLAN 
compañía consultora Cía. Ltd.?                    
 
H0: ¿El salario emocional no tiene influencia en el desempeño laboral de los empleados de 
HOSPIPLAN compañía consultora Cía. Ltda.?            
         






El salario emocional es aquella variable retributiva compuesta por conceptos no económicos, 
destinados a satisfacer necesidades de tipo personal, familiar y profesional del empleado, al objeto de 




Desempeño laboral:  
El desempeño de un empleado es considerado como el eje fundamental para conseguir la eficacia y el 
éxito de una empresa. Por otro lado el desempeño también es descrito como aquellas acciones o 
comportamientos observables en los empleados y estos  pueden ser sometidos a mediciones en 
relación a las competencias de cada trabajador y su contribución a la empresa. 
 
13.3. CONSTRUCCIÓN DE INDICADORES Y MEDIDAS 
 
Tabla No. 1  Indicadores y Medidas de las variables 
 
 
HI: ¿El salario emocional tiene influencia positiva en el desempeño laboral? 




EMOCIONAL   
 Retribución estándar 
 Retribución por 
beneficios sociales 




 Muy satisfactorio  
 Satisfactorio  
 Poco satisfactorio 
 Algo insatisfactorio  
 Insatisfactorio  
 
Cuestionario de 






Objetivos y competencias 
 Sobre el desempeño 
esperado 
 Cumple con lo esperado 
 Bajo el desempeño 
esperado 
 Muy por debajo del 
desempeño esperado 
Evaluación de 180 0 
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14. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
14.1. Diseño no experimental- Transversal  
 
           Se estudiara los fenómenos y situaciones de la investigación en su contexto natural, para luego realizar 
el respectivo análisis. Dentro de este diseño de investigación no se manipulara deliberadamente las 
variables y el estudio se lo realizo una sola vez en un tiempo determinado. 
 
15. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  
 
15.1. POBLACIÓN Y MUESTRA  
 
Población: 
El universo total de estudio estuvo constituido por46 trabajadores de la compañía Hospiplan 
Compañía Consultora Cía. Ltda., los mismos que fueron tanto de género  Masculino como del 
femenino, estos empleados fluctuaron en las edades de 22 a 46 años.  
  
Muestra:  
No se tomara ninguna muestra por cuanto la población es pequeña y se decide  trabajar con todo el 
universo, o sea con el 100% de los participantes, (46 trabajadores). 
 




Correlacional: este método se lo utilizara para establecer las dos variables de la investigación: 
o Salario emocional  
o Desempeño laboral 
Descriptivo: este método servirá para describir los datos y las características de la población. 
Estadístico: Nos permitirá utilizar varios procedimientos para el manejo de los datos 
cuantitativos como cualitativos de la investigación. 
Psicométrico: Se utiliza al momento de aplicar los reactivos psicológicos correspondientes. 
Hipotético deductivo: a través de este método se procederá a plantear la hipótesis de 
investigación, para luego someterla a un análisis deductiva o inductivamente. 
 
16.1. Técnicas 
Observación: mediante esta técnica se puede observar a las personas, fenómenos, hechos, objetos, 
acciones etcétera, con el objetivo de poder registrar la información necesaria para la investigación. 
Entrevista: consiste en la recopilación de información, de datos a través de una conversación para 





 Cuestionario para medir salario emocional  
 Protocolo de evaluación al desempeño de 180 0 
 
17. Fases de la investigación de campo  
 
FASE INICIAL 
 Aprobación del Proyecto de Investigación, en la Facultad de Ciencias Psicológicas de la 
Universidad Central del Ecuador. 
 Aprobación del  Proyecto de Investigación en la Dirección General Administrativa Financiera de 
la Secretaria Nacional de Telecomunicaciones 
 
FASE  MEDIA  
 Aplicación de reactivos psicológicos que ayudaran a comprobar las hipótesis. 
 
FASE FINAL 
 Análisis de los resultados estadísticos 
 Comprobación de las hipótesis relacionando el análisis de los datos estadísticos 
 Realización y entrega del informe final. 
 
18. Plan de análisis de los resultados 
 
Para la realización de los resultados y análisis estadísticos, se usará el programa informático Excel el 




Estudiante: Pablo Santiago Pullupaxi Núñez 
Tutora: Dra. Rosa Tatiana Suárez Erazo, MSC. 
 
20. Recursos  
 
Recursos Materiales 
 Materiales de oficina 
 Papeles universitarios y derechos 








 Internet  
 Computadora 
 Calculadora 
 Cámara fotográfica 
 
21. Recursos económicos 
Tabla No. 2    Recursos económicos 
 
 
22.  Cronograma de la investigación 
 
Tabla No. 3 Cronograma de la investigación 
RECURSOS DETALLE COSTO
Estudiante Universitario
Tutor de Proyecto Investigativo
Trabajadores de la empresa
Hojas 
Esferos





Dispositivo de almacenamiento de información
Cámara de fotos
Cámara de video
1.750,00   
420,00      
580,00      
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24. Anexos: Se presentarán al final del proyecto. 
 
          …….……………….……………….                ………..………………………………. 
Sr. Pablo Pullupaxi Núñez.        Dra. Rosa Suárez Erazo, MSC. 




Anexo B. Glosario Técnico 
 
GLOSARIO DE TÉRMINOS 
 
Actividad. Conjunto de tareas o pasos que deben ser dados para conseguir el objetivo previsto. Toda 
actividad debe llevar aparejada un producto determinado. También se denomina actividad a cada una 
de las acciones con las que se concreta el desarrollo de un proyecto. 
 
Criterio de evaluación. Una dimensión de lo que se considera actuación válida o meritoria aplicable a 
un objeto de evaluación. Cada criterio encaja dentro de algún dominio que está enmarcado por el 
sistema de evaluación y es definido por los elementos, indicadores o descriptores. Los niveles de 
satisfacción sobre los criterios son especificados por los estándares. 
 
Eficiencia. Hace referencia a los recursos empleados y los resultados obtenidos. Por ello, es una 
capacidad o cualidad muy apreciada por empresas u organizaciones debido a que en la práctica todo lo 
que éstas hacen tiene como propósito alcanzar metas u objetivos. 
 
Eficacia. Es una medida del logro de resultados  
 
Entorno. Porción de la realidad que puede afectar al sistema o ser afectada por este, se le llama 
también ambiente. 
 
Estrategia. Principios y rutas fundamentales que orientarán el proceso administrativo para alcanzar los 
objetivos a los que se desea llegar. 
 
Estructura organizativa. Se refiera a la forma en la que una institución organiza en unidades 
funcionales, relativamente independientes, sus recursos humanos para la realización de sus funciones 
sustantivas o sus programas y servicios educativos. 
 
Evaluación. Proceso que tiene como finalidad determinar el grado de eficacia y eficiencia, con que han 
sido empleados los recursos destinados a alcanzar los objetivos previstos, posibilitando la 
determinación de las desviaciones y la adopción de medidas correctivas que garanticen el 
cumplimiento adecuado de las metas presupuestadas. 
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Insumos. Son los ingredientes o condiciones de partida utilizados por una organización o institución 
para el logro de sus objetivos de misión. 
 
Inteligencia Emocional. El manejo adecuado de nuestras emociones para el mejor logro de nuestros 
objetivos en lo personal, familiar, laboral o social. 
Consta de cinco dimensiones: conocimiento de uno mismo; gestión de uno mismo o autorregulación. 
Motivación de uno mismo; comprensión social; habilidades sociales. 
 
Motivación. La motivación son los estímulos que mueven a la persona a realizar determinadas 
acciones y persistir en ellas para su culminación. 
 
Necesidad. Es la brecha que hay entre los resultados actuales y los deseados de una  organización o 
institución. Diagnóstico de necesidades es el proceso de identificación  de las brechas entre los 
resultados presentes y los deseables, y su ordenación por prioridad en función de lo cual se decide a 
cuales se refuerza, reduce o elimina. 
 
Objetivo. Un objetivo como proyecto o finalidad es la meta en el cual se propone algo o alguien para 
poder cumplir dicho propósito en un tiempo definido. También es la finalidad en el cual los recursos 
personales o empresariales deben enfocarse para llegar a cumplir los diferentes propósitos. 
 
Objetivo General. Es la finalidad de alcance o desarrollo último o a más largo plazo que los objetivos 
estratégicos contribuirán a lograr. Por lo regular está vinculado a la misión de la organización. 
 
Planificar. Es tomar un conjunto de decisiones que llevadas a la práctica a través de la acción, nos 
permitan acercarnos a un determinado estado futuro deseable. En otras palabras, planificar es 
determinar con alguna probabilidad dónde vamos a estar en el futuro, en función de las decisiones que 
tomemos hoy. 
 
Planeación. En un sentido amplio, es algo que hacemos antes de efectuar una acción; es decir, es una 
toma de decisiones anticipada. Es un proceso de decidir lo qué se va a hacer y cómo se va a realizar 
antes de que se ejecuten las acciones. La planeación se hace necesaria cuando el hecho o estado de 
cosas deseable para un futuro implica un conjunto de decisiones interdependientes. En este sentido, la 
planeación no es un acto, sino un proceso, el cual no tiene una conclusión ni punto final. Como 
proceso, la planeación se dirige hacia la producción de uno o más estados futuros deseables y que no es 
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probable que ocurran a menos que se haga algo al respecto. En consecuencia, la planeación se interesa 
tanto por evitar las acciones incorrectas como por reducir las probabilidades de fracaso. 
 
Premio. Un premio es una distinción, un galardón o una recompensa que se otorga a alguien por algún 
mérito o servicio. Por lo general se trata de una compensación como reconocimiento a un esfuerzo o un 
logro. 
 
Resultado. Es el efecto concreto que se alcanza, mediante la realización de un proyecto. Puede ser de 
dos niveles: efecto e impacto. Con el término efectos se indican los resultados de la utilización de los 
productos del proyecto (prestación de servicios, satisfacción de necesidades, resolución de problemas). 
Mientras que la expresión impactos se refiere a los cambios producidos en una situación como 
resultado de los efectos de un proyecto. 
 
Responsabilidad Social. La Responsabilidad Social es una inspiración voluntaria, es reconocer y 
aceptar los compromisos que tenemos con nuestra sociedad. 
 
Requerimiento. Condición o capacidad que debe exhibir o poseer un sistema para satisfacer un 
contrato, estándar, especificación, u otra documentación formalmente impuesta c) Requerimientos no 
funcionales: aquéllos que contestan a la pregunta ¿qué propiedades debe tener? 
El término de sueldo suele ser utilizado como sinónimo de salario (del latín salarĭum, relacionado con 
la “sal”), la remuneración regular o la cantidad de dinero con que se retribuye a los trabajadores por 
cuenta ajena. 
 
Retribución. Se entiende por retribución, al salario o sueldo normal de base o mínimo y cual sean 
otras gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al 
trabajador en razón de la relación de trabajo, en el caso de que por ejemplo un abogado o un contador 
presten sus servicios serían los honorarios, cuando un inversionista posee acciones en una Compañía 
Anónima las ganancias o la retribución recibida por el monto de sus acciones se le denominarán 
dividendos. 
 
Salario. Es el pago que recibe periódicamente una persona por la realización de su trabajo.  
Para ello, empleado y empleador se comprometen mediante la formalización de un contrato, por el cual 
el empleador paga un salario a cambio del trabajo del empleado. 
85 
 
Dicho trabajo puede traducirse en la creación de un bien o la prestación de un servicio, sea por cuenta 
ajena. 
 
Sueldo. Se refiere a la remuneración regular asignada por el desempeño de un cargo o servicio 
profesional. La palabra tiene su origen en el término latino solĭdus (“sólido”), que era el nombre de una 
antigua moneda romana. 
 
Trabajo. Esfuerzo personal para la producción y comercialización de bienes y/o servicios con un fin 
económico, que origina un pago en dinero o cualquier otra forma de retribución. Es una parte o etapa 
de una obra de un proyecto para la formación de un bien de capital. Labor, deber, relación y 
responsabilidad que debe realizarse para el logro de un fin determinado y por el cual se percibe una 
remuneración. 
 
Trabajo en Equipo. Se denomina trabajo en equipo a la mutua colaboración de personas a fin de 
alcanzar la consecución de un resultado determinado. Desde esta perspectiva, el trabajo en equipo 
puede hacer referencia a determinados deportes, a la cooperación con fines económicos o sociales, a las 



































SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P2.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P3.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P4.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P5.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P6.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
Para Ud. la empresa maneja un adecuado sistema de ayuda y apoyo  en relación a calamidades 
domésticas, accidentes y eventos  fortuitos.
Según su criterio la empresa proporciona regularmente capacitaciones en liderazgo y formación 
profesional en relación a su crecimiento personal y organizacional.
Según su criterio la empresa proporciona reconocimientos económicos o de otra índole a  los 
empleados de mayor rendimiento laboral.
El presente cuestionario tiene como propósito evaluar y determinar el salario emocional de la 
empresa Hospiplan con el fin de tomar medidas correctivas en el caso de ser necesarias, a 
continuación el presente instrumento propone  20 ítems los cuales deben ser contestados en su 
totalidad seleccionando una de las 5 alternativas de respuesta  de la manera más sincera posible.
SEÑALE CON UNA X LA OPCIÓN QUE MAS SE ACERQUE A SU OPINIÓN                                                                      
EL PRESENTE INSTRUMENTO ES CONFIDENCIAL Y ANÓNIMO.
CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL EN LA EMPRESA HOSPIPLAN COMPAÑÍA 
CONSULTORA CÍA. LTDA.
Según su criterio la política de préstamos y anticipos de la empresa, le permite a usted acceder a 
este beneficio de manera rápida y oportuna.
Los agasajos y festejos realizados por la empresa en los meses de noviembre y diciembre 
cumplen con sus expectativas.
Cree Ud. que su permanencia laboral dentro de esta empresa se debe al nivel de prestigio e 








SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P8.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P9.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P10.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P11.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P12.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P13.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P14.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P15.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
La aplicación del reglamento interno de trabajo es para Ud. un factor que vela por los derechos 
del trabajador.
Considera Ud. que la empresa se preocupa de incentivar y motivar a sus trabajadores.
Cree Ud. que la motivación del empleado se encuentra determinada por la solidez y fortaleza del 
salario emocional de esta empresa.
La retroalimentación proporcionada por su jefe inmediato en relación a la ejecución de su trabajo 
le permite encontrar oportunidades de mejora.
Cree Ud. que sus jefes toman en cuenta su opinión.
Bajo experiencias de sus anteriores trabajos considera Ud. que esta empresa maneja un mejor 
sistema innovador de salario emocional y motivación.
Cree Ud. que la empresa se preocupa porque el trabajador tenga y maneje herramientas 
adecuadas para el efectivo cumplimiento de sus funciones.
Cree Ud. que la compañía le brinda un adecuado confort y estatus en relación a la comodidad de 
sus trabajadores.

































SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P17.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P18.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P19.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
P20.
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
Cree Ud. que la empresa maneja un sistema flexible de horarios en relación a permisos y 
requerimientos personales del trabajador.
Considera importante la vinculación de su familia a los eventos sociales que la empresa realiza.
Considera Ud. que la empresa es flexible en cuanto a su derecho de goce de  vacaciones anuales.
 Con qué frecuencia cree que la empresa apoya a los jóvenes en culminar y proyectar sus estudios. 
Considera Ud. que en la empresa existen medidas de apoyo en el periodo de embarazo y maternidad.
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HOSPIPLAN CIA. LTDA. – TALENTO HUMANO 
FORMATO DE EVALUACIÓN 180° POR OBJETIVOS Y COMPETENCIAS LABORALES 
CARGO: _________________________________ 
EVALUADOR: _____________________________ 
 1. INFORMACIÓN GENERAL 
             EVALUADO:     CARGO:   AREA:   
EVALUADOR:     CARGO:   AREA:   
             
 
MOTIO DE EVALUACION 
 





  DIEZ MESES   
 
DESDE   
 
 
SEMESTRAL   ANUAL   
 
HASTA   
                                       
2. ACUERDO DE OBJETIVOS DE DESEMPEÑO 
INSTRUCCIONES 
          
 1.- Complete éste formato al inicio del período anual, o al momento de la vinculación del nuevo colaborador.  
2.- Redacte con el colaborador los objetivos a lograr en el período respectivo (los objetivos deben ser  
alcanzables, medibles, y cuantificables. 
3.- En el objetivo defina: qué, cuándo, cuánto y donde. 
4.- Sigue los pesos porcentuales, en múltiplos de cinco, de acuerdo con la importancia de cada objetivo. 
5.- En caso de ser necesario, incluya las modificaciones que se realicen en el transcurso del período  en los  
objetivos planteados (descripción, fechas de entrega, porcentaje) 
             ACUERDO DE OBJETIVOS EVALUACIÓN  
 







 1   25%     
 2   25%     
 3   25%     
 4   25%     
 
       
Total: 
 
100% Puntaje: 0,00% 
              
    
DIA MES AÑO 
     
 OBJETIVOS PLANTEADOS EL        
     
                                                    
3. MODIFICACIÓN A LOS OBJETIVOS ACORDADOS 
No. DESCRIPCIÓN DE LA MODIFICACIÓN DIA MES AÑO FIRMA 
            
            
            
             Limitaciones técnicas o administrativas en el logro de los objetivos 
   
                          
                          
 
4. RECOMENDACIONES AL COLABORADOR 
             Factores y aspectos que se deben mejorar 
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Factores en los que sobresale el evaluado 
      
                          
                          
                                      
5. EVALUACIÓN DE COMPETENCIAS 
             





Adec.  Sobre. Calif. 
COMPETENCIAS CARDINALES 
ETICA.- Sentir y obrar en todo momento consecuentemente con 
los valores morales y las buenas costumbres y prácticas 
profesionales, respetando las políticas organizacionales 
1-2 3-5 6-8 9-10   
COMPROMISO.- Sentir como propios los objetivos de la 
organización. Apoyar e instrumentar decisiones comprometido 
por completo con el logro de objetivos comunes. Cumple con sus 
compromisos personales y profesionales en la empresa. 
1-2 3-5 6-8 9-10   
ORIENTACIÓN AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO.- Implica un 
deseo de ayudar o servir a los clientes internos y externos, de 
comprender y satisfacer sus necesidades. Se trata de una actitud 
permanente de colaboración y ayuda. 
1-2 3-5 6-8 9-10   
ORIENTACIÓN A RESULTADOS.- Tener la capacidad de encaminar 
los resultados al logro de lo esperado, actuando con velocidad y 
sentido de urgencia ante decisiones importantes. 
1-2 3-5 6-8 9-10   
COMPETENCIAS DE NIVEL OPERATIVO 
CAPACIDAD PARA APRENDER.- Esta asociada a la asimilación de 
nueva información y su eficaz aplicación. Se relaciona con la 
incorporación de nuevos esquemas o modelos cognitivos al 
repertorio de conductas habituales y nuevas formas de interpretar 
la realidad o de ver las cosas. 
1-5 6-10 11-15 16-20   
FLEXIBILIDAD.- Es la capacidad para adaptarse y trabajar en 
distintas y variadas situaciones y con personas o grupos diversos. 
Supone entender y valorar posturas distintas o puntos de vista 
encontrados, adaptando su propio enfoque a medida que la 
situación lo requiera, y promover los cambios de la propia 
organización o responsabilidades de su cargo. 
1-5 6-10 11-15 16-20   
TRABAJO EN EQUIPO.- Es la capacidad de participar activamente 
en la prosecución de una meta común subordinando los intereses 
personales a los objetivos del equipo.  
1-5 6-10 11-15 16-20   
             PUNTUACIÓN FINAL: 
         
              PUNTUACIÓN OBJETIVOS: 0% x 65% = 0,00%   
  
              PUNTUACIÓN COMPETENCIAS: 0 x 35% = 0,00%   
  
              
     
  TOTAL   0,00% 
   
                                   
 
        
   
 FIRMA EVALUADOR 
 
FIRMA EVALUADO 
   
                           
  
          
     
 
  
FIRMA GERENTE DE ÁREA 




Anexo D. Resultado del salario emocional por preguntas  
 










1 9 14 14 7 2 
 
19,57 30,43 30,43 15,22 4,35 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
Ilustración 12: Pregunta 1 - Retribución Estándar 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional 




En el presente gráfico estadístico se puede analizar  que el criterio de un universo de 46 
trabajadores que equivale al 100% de la población investigada en referencia a las capacitaciones 
proporcionadas por la empresa en relación al crecimiento personal y organizacional, el 30,43% 
correspondiente a 14 trabajadores consideran que las capacitaciones son satisfactorio y poco 
satisfactorio respectivamente, seguido de esto el 19,57% que equivale a 9 trabajadores consideran que 
es muy satisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 15,22% equivalente a 7 trabajadores 
consideran el sistema de capacitación algo insatisfactorio y finalmente se observa que el 4,35%  















Series1 9 14 14 7 2
1.- Según su criterio la empresa proporciona regularmente
capacitaciones en liderazgo y formación profesional en relación a su
crecimiento personal y organizacional.
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2 7 11 10 9 9 
 
15,22 23,91 21,74 19,57 19,57 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 13: Pregunta 2 - Retribución Estándar 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional 





Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en referencia al sistema de ayuda y apoyo en caso de 
calamidades domesticas, accidentes y eventos fortuitos, el 23.91% correspondiente a 11 trabajadores 
consideran satisfactorio el sistema de ayuda, seguido de esto el 21,74% que equivale a 10 trabajadores 
consideran poco satisfactorio el sistema de ayuda, concomitante a esto se evidencia que el 19,57% 
equivalente a 9 trabajadores consideran el sistema de ayuda algo insatisfactorio e insatisfactorio 
respectivamente, finalmente se observa que el 15.22%  equivalente a 7 trabajadores consideran que 




















Series1 7 11 10 9 9
2.- Para Ud. la empresa maneja un adecuado sistema de ayuda y














3 9 10 13 7 7 
 
19,57 21,74 28,26 15,22 15,22 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
Ilustración 14: Pregunta 3 - Retribución Estándar 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en referencia al reconocimiento otorgado a los empleados 
de mayor rendimiento laboral, el 28,26% correspondiente a 13 trabajadores consideran poco 
satisfactorio el sistema de reconocimiento, seguido de esto el 21,74% que equivale a 10 trabajadores 
consideran satisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 19,57% equivalente a 9 trabajadores 
consideran al reconocimiento muy satisfactorio, finalmente se observa que el 15.22%  equivalente a 7 
trabajadores equitativamente consideran algo insatisfactorio e insatisfactorio al reconocimiento 



















Series1 9 10 13 7 7
3.- Según su criterio la empresa proporciona reconocimientos














4 7 5 16 9 9 
 
15,22 10,87 34,78 19,57 19,57 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 15: Pregunta 4 - Retribución Estándar 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en referencia a la política de préstamos y anticipos, el 
34,2% correspondiente a 16 trabajadores consideran poco satisfactorio la política de préstamos y 
anticipos, seguido de esto el 19,57% que equivale a 9 trabajadores equitativamente consideran algo 
insatisfactorio e insatisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 15,22% equivalente a 7 
trabajadores consideran política de préstamos y anticipos muy satisfactorio, finalmente se observa que 
el 10.87%  equivalente a 5 trabajadores consideran satisfactorio la política de préstamos y anticipos 


















Series1 7 5 16 9 9
4.- Según su criterio la política de préstamos y anticipos de la empresa, le
permite a usted acceder a este beneficio de manera rápida y oportuna.
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5 9 8 13 12 4 
 
19,57 17,39 28,26 26,09 8,70 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
Ilustración 16: Pregunta 5 - Retribución Estándar 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a los agasajos y festejos realizados en la 
empresa, el 28,26% correspondiente a 13 trabajadores consideran los agasajos y festejos poco 
satisfactorio, seguido de esto el 26,09% que equivale a 12 trabajadores consideran los eventos 
realizados algo insatisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 19,57% equivalente a 9 
trabajadores consideran que os agasajos y festejos realizados en la empresa muy satisfactorio, también 
se puede evidenciar que 17.39% correspondiente a 8 trabajadores lo consideran satisfactorio, 
finalmente se observa que el 8.70%  equivalente a 4 trabajadores consideran in satisfactorio los 
















Series1 9 8 13 12 4
5.- Los agasajos y festejos realizados por la empresa en los meses de
noviembre y diciembre cumplen con sus expectativas.
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6 10 12 9 8 7 
 
17,39 15,22 19,57 21,74 26,09 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
Ilustración 17: Pregunta 6 - Retribución Por Beneficios Sociales 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación al nivel de prestigio e imagen que tiene la 
empresa, el 26.09% correspondiente a 12 trabajadores consideran que el nivel de imagen y prestigio 
que la empresa tiene es satisfactorio, seguido de esto el 21.74% que equivale a 10 trabajadores lo 
consideran muy satisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 19,57% equivalente a 9 
trabajadores lo consideran poco satisfactorio, también se puede evidenciar que 17.39% correspondiente 
a 8 trabajadores lo consideran satisfactorio, finalmente se observa que el 15.22%  equivalente a 7 




















Series1 10 12 9 8 7
6.- Cree Ud. que su permanencia laboral dentro de esta empresa se debe al
nivel de prestigio e imagen que maneja la compañía.
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7 11 11 8 6 10 
 
23,91 23,91 17,39 13,04 21,74 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 18: Pregunta 7 - Retribución Por Beneficios Sociales 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación al sistema de salario emocional y motivación, 
el 23.91% correspondiente a 11 trabajadores equitativamente consideran que el salario emocional y la 
motivación es satisfactorio y muy satisfactorio, seguido de esto el 21.74% que equivale a 10 
trabajadores lo consideran insatisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 17.39% equivalente 
a 8 trabajadores lo consideran poco satisfactorio , finalmente se observa que el 13.04%  equivalente a 6 






















Series1 11 11 8 6 10
7.- Bajo experiencias de sus anteriores trabajos considera Ud. que esta














8 8 16 9 9 4 
 
17,39 34,78 19,57 19,57 8,70 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
Ilustración 19: Pregunta 8 - Retribución Por Beneficios Sociales 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
INTERPRETACIÓN: 
Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a la dotación de herramientas de trabajo, el 
34.78% correspondiente a 16 trabajadores consideran que es satisfactorio, seguido de esto el 19.57% 
que equivale a 9 trabajadores equivalentemente lo consideran poco satisfactorio y algo insatisfactorio, 
concomitante a esto se evidencia que el 17.39% equivalente a 8 trabajadores lo consideran muy 
























Series1 8 16 9 9 4
8.- Cree Ud. que la empresa se preocupa porque el trabajador tenga y














9 7 10 14 7 8 
 
15,22 21,74 30,43 15,22 17,39 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 20: Pregunta 9 - Retribución Por Beneficios Sociales 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación al adecuado confort y estatus, el 30.43% 
correspondiente a 14 trabajadores consideran que es poco satisfactorio, seguido de esto el 21.74% que 
equivale a 10 trabajadores equivalentemente lo consideran satisfactorio, concomitante a esto se 
evidencia que el 17.39% equivalente a 8 trabajadores lo consideran insatisfactorio , finalmente se 
observa que el 15.22%  equivalente a 7 trabajadores equitativamente consideran en confort y status de 
















Series1 7 10 14 7 8
9.- Cree Ud. que la compañía le brinda un adecuado confort y estatus
en relación a la comodidad de sus trabajadores.
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Tabla N° 25. Pregunta 10 - Retribución por Beneficios Sociales  






10 5 19 9 9 4 
 
10,87 41,30 19,57 19,57 8,70 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 21: Pregunta 10 - Retribución por Beneficios Sociales 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a la aplicación del Reglamento Interno de 
Trabajo en defensa de los derechos de los trabajadores, el 40.30% correspondiente a 19 trabajadores 
consideran que es satisfactorio, seguido de esto el 19.57% que equivale a 9 trabajadores 
equivalentemente lo consideran poco satisfactorio y algo insatisfactorio, concomitante a esto se 
evidencia que el 10.87% equivalente a 5 trabajadores lo consideran muy satisfactorio , finalmente se 
















Series1 5 19 9 9 4
10.- La aplicación del reglamento interno de trabajo es para Ud. un factor
que vela por los derechos del trabajador.
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11 10 16 10 6 4 
 
21,74 34,78 21,74 13,04 8,70 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 22: Pregunta 11 - Retribución de Conciliación 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a la retroalimentación proporcionada por el 
jefe inmediato en base a su trabajo , el 34.78.% correspondiente a 16 trabajadores consideran que es 
satisfactorio, seguido de esto el 21.74% que equivale a 10 trabajadores equivalentemente lo consideran 
muy satisfactorio y poco satisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 13.04% equivalente a 6 
trabajadores lo consideran algo insatisfactorio , finalmente se observa que el 8.70%  equivalente a 
















Series1 10 16 10 6 4
11.- La retroalimentación proporcionada por su jefe inmediato en relación a
la ejecución de su trabajo le permite encontrar oportunidades de mejora.
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12 3 25 6 7 5 
 
6,52 54,35 13,04 15,22 10,87 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
Ilustración 23: Pregunta 12 - Retribución de Conciliación 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a la retroalimentación proporcionada por el 
jefe inmediato en base a su trabajo , el 54.35.% correspondiente a 25 trabajadores consideran que es 
satisfactorio, seguido de esto el 15.22% que equivale a 7 trabajadores que lo consideran algo 
insatisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 13.04% equivalente a 6 trabajadores lo 
consideran poco satisfactorio , también se observa que el 10.87%  equivalente a 5 trabajadores que lo  
consideran insatisfactorio, finalmente se evidencia que el 6.52% correspondiente a 3 trabajadores que 


















Series1 3 25 6 7 5
12.- Cree Ud. que sus jefes toman en cuenta su opinión.
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13 2 16 16 6 6 
 
4,35 34,78 34,78 13,04 13,04 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 24: Pregunta 13 - Retribución de Conciliación 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
INTERPRETACIÓN: 
Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a la preocupación de la empresa en incentivar 
y motivar a sus trabajadores , el 34.78.% correspondiente a 16 trabajadores de manera equitativa 
consideran que es satisfactorio y poco satisfactorio respectivamente, seguido de esto se evidencia que 
el 13.04% que equivale a 6 trabajadores de manera equitativa que lo consideran algo insatisfactorio e 
insatisfactorio, finalmente se evidencia que el 4.35% correspondiente a 2 trabajadores que lo 




















Series1 2 16 16 6 6
13.- Considera Ud. que la empresa se preocupa de incentivar y
motivar a sus trabajadores.
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14 8 13 8 9 8 
 
17,39 28,26 17,39 19,57 17,39 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 25: Pregunta 14 - Retribución de Conciliación 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 





Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a que la motivación se encuentra determinada 
por la solidez y fortaleza del Salario Emocional otorgado por la empresa, el 28.26% correspondiente a 
13 trabajadores consideran que es satisfactorio, seguido de esto se evidencia que el 19.57% que 
equivale a 9 trabajadores que lo considera algo insatisfactorio, finalmente se observa que el 17.39% 
correspondiente a 8 trabajadores de manera equitativa que lo consideran muy satisfactorio, poco 















Series1 8 13 8 9 8
14.- Cree Ud. que la motivación del empleado se encuentra determinada por la
solidez y fortaleza del salario emocional de esta empresa.
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15 2 16 8 9 11 
 
4,35 34,78 17,39 19,57 23,91 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
  
 
Ilustración 26: Pregunta 15 - Retribución de Conciliación 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 





Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación al proceso de inducción y reinduccion, el 
34.78% correspondiente a 16 trabajadores consideran que es satisfactorio, seguido de esto el 23.91% 
que equivale a 11 trabajadores que lo consideran insatisfactorio, concomitante a esto se evidencia que 
el 19.57% equivalente a 9 trabajadores lo consideran algo insatisfactorio , también se observa que el 
17.39%  equivalente a 8 trabajadores que lo  consideran poco satisfactorio, finalmente se evidencia que 


















Series1 2 16 8 9 11
15.- Usted cree que la empresa maneja un adecuado proceso de inducción y
reinduccion laboral para los trabajadores.
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Tabla N° 31. Pregunta 16 - Retribución Emocional 






16 9 10 11 9 7 
 
19,57 21,74 23,91 19,57 15,22 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 27: Pregunta 16- Retribución Emocional 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 





Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a la vinculación de la familia de los 
trabajadores a los eventos sociales que realiza la empresa, el 23.91% correspondiente a 11 trabajadores 
consideran que es poco satisfactorio, seguido de esto el 21.74% que equivale a 10 trabajadores que lo 
consideran satisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 19.57% equivalente a 9 trabajadores 
lo consideran muy satisfactorio y algo insatisfactorio respectivamente, finalmente se evidencia que el 


















Series1 9 10 11 9 7
16.- Considera importante la vinculación de su familia a los eventos sociales
que la empresa realiza.
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17 6 10 8 15 7 
 
13,04 21,74 17,39 32,61 15,22 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 28: Pregunta 17 - Retribución Emocional 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a la flexibilidad de la empresa en cuanto al 
derecho de goce de sus vacaciones anuales, el 32.61% correspondiente a 15 trabajadores consideran 
que es algo insatisfactorio, seguido de esto el 21.74% que equivale a 10 trabajadores que lo consideran 
algo satisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 17.39% equivalente a 8 trabajadores lo 
consideran poco satisfactorio , también se observa que el 15.22%  equivalente a 7trabajadores que lo 
consideran insatisfactorio, finalmente se evidencia que el 13.04% correspondiente a 6 trabajadores que 














Series1 6 10 8 15 7














18 10 12 11 8 5 
 
21,74 26,09 23,91 17,39 10,87 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 29: Pregunta 18 - Retribución Emocional 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación al apoyo que reciben los jóvenes para 
culminar sus estudios y proyectos académicos, el 26.09% correspondiente a 12 trabajadores consideran 
que es satisfactorio, seguido de esto el 23.91% que equivale a 11 trabajadores que lo consideran poco 
satisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 21.74% equivalente a 10 trabajadores lo 
consideran muy satisfactorio , también se observa que el 17.39%  equivalente a 8trabajadores que lo 
consideran algo insatisfactorio, finalmente se evidencia que el 10.87% correspondiente a 5 trabajadores 




















Series1 10 12 11 8 5
18.- Con qué frecuencia cree que la empresa apoya a los jóvenes en
culminar y proyectar sus estudios.
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19 13 16 9 5 3 
 
28,26 34,74 19,57 10,87 6,52 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
Ilustración 30: Pregunta 19 - Retribución Emocional 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
INTERPRETACIÓN: 
Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a las medidas de apoyo que reciben las 
trabajadoras en el periodo de embarazo y maternidad, el 34.78% correspondiente a 16 trabajadores 
consideran que es satisfactorio, seguido de esto el 28.26% que equivale a 13 trabajadores que lo 
consideran muy satisfactorio, concomitante a esto se evidencia que el 19.57% equivalente a 9 
trabajadores lo consideran poco satisfactorio, también se observa que el 10.87%  equivalente a 5 
trabajadores que lo consideran algo insatisfactorio, finalmente se evidencia que el 6.52% 
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19.- Considera Ud. que en la empresa existen medidas de apoyo en el periodo
de embarazo y maternidad.
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20 13 13 8 6 6 
 
28,26 28,26 17,39 13,04 13,04 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 
Responsable: Pablo Pullupaxi 
 
 
Ilustración 31: Pregunta 20 - Retribución Emocional 
 
Fuente: Estudio Niveles se satisfacción del Salario Emocional por factores 




Como se puede apreciar en la representación gráfica, el criterio de un universo de 46 trabajadores que 
equivale al 100% de la población investigada en relación a la flexibilidad de horarios en relación a 
permisos y requerimientos personales del trabajador, el 28.26% correspondiente a 13 trabajadores 
equitativamente consideran que es muy satisfactorio y satisfactorio respectivamente, seguido de esto el 
17.39% que equivale a 8 trabajadores que lo consideran poco satisfactorio, finalmente se evidencia que 























Series1 13 13 8 6 6
20.- Cree Ud. que la empresa maneja un sistema flexible de horarios en
relación a permisos y requerimientos personales del trabajador.
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